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1 JOHDANTO 

 

Suomi on vauras maa, jota on totuttu pitämään hyvinvointiyhteiskuntana. Kuitenkin tänä päi-

vänä moni ihminen kokee pahoinvointia työssään. Tämä on suuri ristiriita, joka herättää ky-

symyksen siitä miksi näin on. (Juuti & Salmi 2014, 16.) Sosiaalityö nähdään kuormittavana ja 

raskaana työnä, joka on lisäksi huonosti palkattua työn vaativuuteen verrattuna. Jatkuvat muu-

tokset kuormittavat koko sosiaalialaa ja näyttääkin siltä, että muutoksesta on muodostunut va-

kiintunut tila. Yhä enemmän on alettu korostaa sosiaalityössä työskentelevien työhyvinvoin-

tia, sillä alaa ei koeta kovinkaan vetovoimaisena juuri sen haastavuuden vuoksi. 

 

Mediasta olemme saaneet lukea, että lasten ja nuorten hyvinvointipalveluja sekä lapsiperheille 

kohdennettuja tulonsiirtoja leikataan jatkuvasti. Sosiaalityössä perheiden ja lasten ongelmat 

tulevat selkeimmin esiin juuri erityispalveluissa, kuten lastensuojelussa. Pekkarinen, Heino-

nen ja Pösö (2013, 337) toteavat, että hyvinvointipalvelujen toimivuus heijastuu lastensuoje-

lun tarpeeseen. Vaatimukset lainsäädäntö- ja kuntarakenneuudistuksen sekä niukkenevien re-

surssien kanssa tuottavat paineita lastensuojelutyölle. Pekkarisen (2011) mukaan lastensuoje-

lutyön haastavuus ei liity vain työn laaja-alaisuuteen ja rajaamattomuuteen, vaan sille on tyy-

pillistä inhimilliseen päätöksentekoon liittyvä epävarmuus ja eettiset sekä moraaliset ristirii-

dat. Vuonna 2011 itsenäisyyden juhlavuoden lastenrahaston säätiö ITLA otti painopisteeksi 

lastensuojelun tutkimuksen edistämisen. Tutkimuksella pyritään entisestään ymmärtämään 

lastensuojelun ilmiöitä, sillä sen katsotaan lähestyvän lasten arkitodellisuutta ongelmanäkö-

kulmasta. Päätöksentekoon liittyvä vallankäyttö ja tahdonvastaisten toimenpiteiden sovelta-

misen mahdollisuus tekevät lastensuojelusta erityisen haastavaa ja lisää velvollisuutta ymmär-

tää sen käytäntöjä. (Mts. 30.) 

 

Lastensuojelutyön ajatellaan olevan viimesijainen puuttumisen keino perheiden ja lasten on-

gelmiin. Lastensuojelutarpeen taustalla on usein tavallisia elämänkriisejä tai haastavia, perhet-

tä koettelevia oloja. Lastensuojelu on lapsen kehityksen ja terveyden turvaamista sekä sitä 

vaarantavien tekijöiden poistamista. (Bardy 2009, 41.) Lastensuojelu on ilmiönä moniulottei-

nen, sillä suojelun kohde, tavoite ja tapa ovat ajalliseen ja paikalliseen kulttuuriseen ja yhteis-

kuntapoliittiseen tilanteeseen sidoksissa (Pekkarinen, Heinonen & Pösö 2013, 338). Lasten-

suojelu herättää ristiriitoja ja julkisessa keskustelussa vellovat lastensuojelutapaukset kuu-
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mentavat tunteita. Lastensuojelutarpeen nopean kasvun myötä kunnissa on myös syntynyt 

tarve lisätä sosiaalityöntekijöiden määrää. Organisaatioiden onkin erotuttava massasta ja olta-

va parempia kuin kilpailijansa, sillä kilpailu työntekijöistä on kovaa (Juuti & Salmi 2014, 16). 

Tällä hetkellä muodollisen pätevyyden omaavia sosiaalityöntekijöitä ei ole tarpeeksi, joten 

useissa kunnissa epäpätevät työntekijät painivat alati kasvavien asiakasmäärien ja kiireen kes-

kellä. Lisäksi useissa organisaatioissa pyritään pienentämään kustannuksia. Tämä näkyy or-

ganisaatioiden arjessa henkilöstön työkuorman kasvamisena, mutta koska henkilöstöä on vä-

hemmän, jäljelle jääneet työntekijät ovat entistä kovemmilla. (Juuti & Salmi 2014, 17.)  

 

Lastensuojelussa työn sisällöt ovat myös muuttuneet entistä haasteellisemmiksi, mutta monien 

muutosten ohella tekniikka on mahdollistanut työn tekemisen ajasta ja paikasta riippumatta. 

Tällä tekniikan lisääntymisellä on sekä hyvät että huonot puolensa. Hyvänä puolena voidaan 

nähdä se, että tekniikka mahdollistaa esimerkiksi etäpäivien pitämisen, jolloin työpäivä ei 

useinkaan tunnu yhtä raskaalta jos sen viettää esimerkiksi kotona tai kesämökillä. Haittana 

voidaan pitää sitä, että tekniikan myötä työ-ja vapaa-ajan raja on hämärtynyt niin, että yhä 

kasvavaa työn määrää pyritään kuromaan umpeen vapaa-ajan kustannuksella. (Juuti & Salmi 

2014, 19.) Tekniikasta onkin osattava ottaa irti sen tarjoama hyöty ja valjastaa se työntekijän 

käyttöön, kuitenkin siten ettei työntekijä jää sen orjaksi. 

 

Työskennellessäni lastensuojelun sosiaalityöntekijänä olen havainnut, että työhyvinvointi ja 

työn kuormittavuus ovat kestoaiheita kahvipöytäkeskusteluissa. Havaitsin, että sosiaalityönte-

kijöillä sekä sosiaaliohjaajilla on myös melko usein sairauslomia. Joskus sairauslomat saatta-

vat olla useamman kuukauden mittaisia. Keskustellessani kollegojen kanssa on tullut esiin, et-

tä työn kuormittavuuteen, kiireellisyyteen ja vaativuuteen liittyvät tekijät tuntuvat usein ole-

van sairauslomaan johtaneita syitä. Käytännön työn kautta olen itsekin tiedostanut monet las-

tensuojelutyön kuormittavat tekijät. Samalla kuitenkin olen havainnut, että toiset työntekijät 

ovat melko vähän sairauslomilla, vaikka esimerkiksi heidän asiakasmääränsä ovat samansuu-

ruiset kuin enemmän sairaslomalla olevilla työntekijöillä. Kiinnostukseni aihetta kohtaan läh-

tikin omista kokemuksistani sekä sen ihmettelystä, miten työntekijät jaksavat vuodesta toiseen 

tässä kiivastahtisessa ammatissa. Hakasen (2011, 5) mukaan työtahti on nykyään yhä kireäm-

pi ja muutokset ja epävarmuus ovat työpaikan arkea. Toisaalta suomalaisilla työpaikoilla ke-

hitetään ja ideoidaan omatoimisesti sekä kannustetaan työtovereita. Nämä tekijät vaikuttavat 
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vahvasti työn imun, eli aidon innostuneisuuden ja hyvinvoinnin kokemiseen työssä. Työn 

imun seurauksena työssä myös viihdytään, vaikka työ olisi vaativaa. 

 

Valtaosa työpsykologisesta tutkimuksesta on viime vuosina keskittynyt työntekijöiden pa-

hoinvointiin liittyvien syiden selvittämiseen (Mäkikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 72). Tosi-

asiassa kuitenkin suuri osa ihmisistä voi hyvin ja selviytyy niin työelämässä kuin muuallakin 

ilman suurempia ongelmia. Erityisesti psykologisessa tutkimuksessa on alettu korostaa posi-

tiivisen psykologian näkökulmaa, jossa keskitytään ihmisten hyvinvoinnin, terveyden ja näitä 

ennakoivien tekijöiden tutkimukseen. (Mts. 56.)  

 

Mänttäri- van der Kuip (2013) on tutkinut sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia muuttuvan 

julkisen sektorin sosiaalityön kontekstissa. Mänttäri- van der Kuipin tavoin tarkastelen omas-

sa tutkielmassani sosiaalityöntekijöiden työhyvinvointia työn voimavarojen viitekehyksessä. 

Pro gradu – tutkielmani tarkoituksenani on selvittää mitkä tekijät tuottavat lastensuojelun so-

siaalityöntekijöille sekä sosiaaliohjaajille työn imua. Tarkastelen työn imua laajemman työ-

hyvinvoinnin käsitteen osana. Olen haastatellut tutkimustani varten neljää sijaishuollossa 

työskentelevää sosiaalityöntekijää sekä neljää sosiaaliohjaajaa. Haastattelut suoritin neljän 

hengen fokusryhmähaastatteluina, joissa kummassakin oli kaksi sosiaalityöntekijää ja kaksi 

sosiaaliohjaajaa. Olen kiinnostunut erityisesti niistä voimavaroista, jotka tuottavat työn imua 

ja joiden avulla työntekijät jaksavat jatkaa tässä vaativassa ja haasteellisessa työssä. 

 

2 TYÖHYVINVOINTI JA LASTENSUOJELU 

 

Suomalainen työnteon kulttuuri on viime vuosina muuttunut kovasti. Nykyään yhä useammat 

ihmiset työskentelevät hektisessä ja nopeatempoisessa työilmapiirissä. Työnteon muutosten 

vuoksi työn henkinen ja sosiaalinen kuormittavuus on lisääntynyt ja vastaavasti työn fyysinen 

kuormittavuus on vähentynyt. Myös työpaikoilla tapahtuvat muutokset ovat muuttuneet 

radikaalimmiksi. (Juuti & Salmi 2014, 43.) Erityisesti lastensuojelutyössä korostuu työn 

haastavuus ja useiden asioiden saman aikainen käsittely, lisäksi työssä on päivittäin paljon 

monimutkaista ongelmanratkaisua. Työssä korostuu etenkin psyykkinen-, ihmissuhde- ja 

informaatiokuormitus. (Bardy 2009, 17.) Vornanen (2007, 11) toteaa lastensuojelun olevan 

eräs hyvinvointiyhteiskunnan tunnusmerkeistä, jolla pyritään takaamaan ja suojaamaan 
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heikoimpien kansalaisryhmien oikeuksia lainsäädännön avulla. Tämän määritelmän mukaan 

lastensuojelun työntekijät ovat suuressa vastuussa asiakaslapsista ja perheistä. 

Työskennelleesäni sosiaalityöntekijänä olen myös itse kokenut tällaisen paineen ja vastuun 

tunteen. Kiireen, korkeiden vaatimusten sekä jatkuvan muutoksen vuoksi sosiaalialan 

työpaikoilla näyttääkin yleistyvän monitekijäinen stressi. Stressin vaikutukset ovat pitkällä 

aikavälillä haitallisia ihmisen hyvinvoinnille. (Lindström 2002, 17.) 

 

Julkisuudessa sosiaalialan ammattilaisten työhyvinvoinnista on kotimaisten ja kansainvälisten 

tutkimusten myötä piirtynyt viime vuosikymmenten aikana varsin huolestuttava kuva. 

Suomessa sosiaaliala on noussut yhdeksi työpahoinvoinnin kärkialaksi. Julkisen sektorin 

sosiaalityössä tämä on näkynyt muun muassa kiireen lisääntymisenä, työuupumuksena sekä 

rekrytointiongelmina. Sosiaalityöntekijöiden työhyvinvoinnilla ja työoloilla on kiinteä yhteys 

myös sosiaalityön asiakkaiden hyvinvointiin. (Mänttäri- van der Kuip 2013, 17.) Aiemmissa 

työhyvinvointia koskevissa tutkimuksissa on keskitytty pääosin työuupumuksen ja työn 

muiden negatiivisten puolien tutkimiseen. Yhä enemmän on kuitenkin alettu kiinnittää 

huomiota työhyvinvoinnin positiivisiin puoliin sekä niiden kehittämiseen. Työn imu voidaan 

nähdä työuupumuksen kääntöpuolena, joten työn imun tarkastelu hektisessä lastensuojelun 

tiimissä onkin varsin mielekästä.   

 

2.1 Lastensuojelutyön luonne 

Lastensuojelussa otetaan kantaa sellaiseen lapsuuteen ja perhe-elämään, joka näyttäytyy taval-

listen sosiaalisten ja kulttuuristen odotusten näkökulmasta ongelmallisena tai kiistanalaisena. 

Tällöin lapsuutta ja perhe-elämää ohjataan, tuetaan ja valvotaan lastensuojelusta käsin. Puut-

tuessaan ja tukiessaan lasten ja vanhempien välisiä suhteita lastensuojelu määrittää institutio-

naalisen rajan, joka siirtää toiminnan kohteeksi vanhempien ja lasten henkilökohtaiset tilan-

teet ja elämän. (Pösö 2010, 325.) Lastensuojelu institutionaalisena toimintana sisältää erilaisia 

tapoja toimia. Perusteet sekä raja perheiden yksityisyyteen puuttumiseen vaihtelevat ajan ja 

paikan mukaan. (Korpinen 2008, 22.) 
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Lastensuojelutyölle tyypilliset aikataulupaineet, hankalat asiakassuhteet ja muutoksiin liittyvä 

epävarmuus ovat muuttaneet työn aiempaa enemmän mielen työksi. Työ vaatii enemmän 

psyykkisiä ja sosiaalisia valmiuksia. Asiakkaat sekä työyhteisö haastavat työntekijöitä monel-

la tavalla. Työkykynsä ja osaamisensa ylläpitämisen lisäksi tulisi kyetä toimimaan verkostois-

sa ja työryhmissä, kestää ristiriitoja ja sopeutua jatkuviin muutoksiin. Lastensuojelutyössä pa-

radoksaalista on se, että sosiaalityöntekijän pitäisi samanaikaisesti kantaa kokonaisvastuu 

asiakasprosessista sekä lähestyä jokaista perheenjäsentä yksilönä. Yhdellä sosiaalityöntekijäl-

lä on kuitenkin vain rajallisesti aikaa käytettävissään ja asiakasmäärät ovat usein suuria, mikä 

saattaa aiheuttaa vaikeuksia työn hallinnassa. Lastensuojelu on yhä enemmän muuttunut asi-

akkaan verkostoissa toimimiseksi ja sosiaalityöntekijän on kyettävä suunnittelemaan, ohjaa-

maan ja arvioimaan työprosesseja. Lisäksi työhön liittyy erilaisia tunteita, kuten epätoivoa, 

surua ja vihaa, mutta myös iloa. Toisaalta tunteet antavat työntekijälle intuitiivista tietoa asia-

kastilanteista ja auttavat jäsentämään tilanteita paremmin. (Kaikko & Friis 2009, 87, 92–95.)  

 

Sosiaalialan työssä jaksamista ovat viime vuosina heikentäneet asiakasmäärien ja työn vaati-

vuuden lisääntyminen sekä väkivallan pelko ja työn eettinen kuormittavuus. Lisäksi ongelmat 

johtamisessa ja monessa kunnassa vallalla olevat organisaatiouudistukset ovat koetelleet työn-

tekijöiden jaksamista. Asiakkaiden sosiaaliset ongelmat ovat yhä haastavampia ja monimut-

kaisempia ja odotukset työn laadusta ja vaikuttavuudesta ovat lisääntyneet. Puute muodolli-

sesti pätevistä sosiaalityöntekijöistä ja henkilöstön suuri vaihtuvuus ovat useissa kunnissa 

edelleen huolen aiheena. Entistä tärkeämmäksi onkin noussut huomion kiinnittäminen työ-

olosuhteisiin ja työntekijän mahdollisuuksiin hallita omaa työtään. Lisäksi joustavat työaika-

järjestelyt sekä ammattitaidon ylläpitäminen ja kehittäminen ovat sosiaalityössä tärkeässä 

asemassa. (Vataja ym. 2007, 357.) Lastensuojelun työntekijöille monen tekijän ristipaineessa 

työskentely onkin arkipäivää, jolloin työhyvinvoinnista on erityisen tärkeää pitää huolta. 

 

Työhyvinvoinnin ylläpito on tärkeää myös siksi, että lastensuojelutyössä yhdistyvät asiakkail-

le suunnattu palvelu sekä kontrolli, joka myös tuo työhön omat haasteensa. Lastensuojelutyön 

ydin ei löydy työprosesseista, lainsäädännöstä eikä yksittäisestä toimenpiteestä, vaan yksilöi-

den identiteetti, elämä ja kokemukset kietoutuvat yhteen julkiseen, yhteiskunnalliseen inter-

ventioon sekä moraaliin. (Pösö 2007, 65–66.) Lastensuojelutyössä on myös erilaisia haasteita, 

jotka johtuvat eri ammattiryhmien ja ammatillisten näkökulmien eroista. Sosiaalityöntekijät 
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jakavatkin vastuuta muiden työntekijöiden, kuten sosiaaliohjaajien kesken. 2000-luvun puoli-

välissä uudistettiin sosiaalialan työnkuvia ja samalla täsmennettiin henkilöstön työnjakoa. 

Tämän uudistuksen tavoitteena oli taata asiakkaille laadukasta sosiaalihuoltoa ja samalla tu-

kea työntekijöiden jaksamista. Sosiaaliohjaajien merkitystä korostettiin siten että ohjaajien 

tehtävänä on keskittyä asiakkaan ohjaamiseen, tukemiseen ja neuvomiseen, kun taas sosiaali-

työntekijä toimii prosessinjohtajana. Ohjaajilla on usein laaja kirjo erilaisia työmenetelmiä, 

joita asiakkaiden kanssa käytetään. Heidän työnsä keskittyykin usein perheen vuorovaikutus-

suhteiden tukemiseen. Sosiaaliohjaajien asiakasmäärät ovat usein myös merkittävästi pie-

nemmät kuin sosiaalityöntekijöiden. Sosiaalityössä kyse on kuitenkin pohjimmiltaan ihmis-

suhteiden kanssa työskentelystä, jossa sosiaalityön koulutuksen omaavat henkilöt ovat vah-

vimmillaan. Tulee myös muistaa, että kunnilla on velvollisuus huolehtia siitä, että sosiaali-

työntekijöiden työn tukena on riittävän moniammattilinen tiimi. (Kaikko & Friis 2009, 88, 

92–95.) 

 

Lastensuojelutyössä joudutaan huomioimaan niin lapsen, perheen kuin yhteiskunnan oikeudet 

ja velvollisuudet, jolloin myös perheinterventio liittyy näihin oikeuksiin (Hämäläinen 2011, 

54–56). Lastensuojelulaki määrittelee edellytykset sekä keinot perheiden yksityisyyteen puut-

tumiselle. Tällaisten moraalisten ratkaisujen tekeminen kuuluu vahvasti lastensuojelun institu-

tionaaliseen toimintaan. (Raitakari & Juhila 2011, 190–191.) Juhilan (2009, 55) näkemyksen 

mukaan sosiaalityön on toteuttaakseen tarkoituksensa hallittava asiakastaan, mutta tehtävä se 

siten, että se ei loukkaa asiakkaan itsemääräämisoikeutta. Asiakas on siis saatava omaksu-

maan normatiiviset näkemykset pakottamatta, ja siten kontrolli sekä tuki ovat asiakastyössä 

yhtäaikaisesti läsnä. Lastensuojelun toteuttamista on vaikeuttanut erityisesti sosiaalityönteki-

jän pätevyyden omaavien työntekijöiden puute. (Kaikko & Friis 2009, 90.) 

 

Tutkimuksellinen kiinnostus sosiaalitoimistoja kohtaan on ollut viimeisten kymmenen vuoden 

aikana vähäistä. Työoloja on selvitetty sosiaalialan organisaatioiden omissa hyvinvointikartoi-

tuksissa. Varsinaisten sosiaalihuollon ammattilaisten osuus laajoissa suomalaisissa työolotut-

kimuksissa on vain murto-osa ja sosiaalialaa saatetaankin tarkastella kokonaisuutena. Tällöin 

todellinen tieto eri ammattiryhmistä jää puutteelliseksi. (Meltti & Kara, 2009, 22.) Vataja ym. 

(2007) ovat kuitenkin tarkastelleet sosiaalitoimistojen työn ja työyhteisöjen piirteitä 16 sosiaa-

litoimistosta kerätyn aineiston avulla. (Mts. 357) Tavoitteena oli tuottaa tietoa sosiaalitoimis-

tojen kehittämisen tueksi. Sosiaalitoimistoja tarkasteltiin kehittämistyön näkökulmasta siten 
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että niiden vahvuuksia ja heikkouksia työn ja organisonnin näkökulmasta tuotiin esiin. Aineis-

ton mukaan sosiaalitoimistoissa tehtävä työ koettiin monipuoliseksi, haasteelliseksi ja itsenäi-

seksi sekä henkisesti palkitsevaksi. Ilmapiiri koettiin sosiaalitoimistoissa keskimäärin melko 

hyvänä. Kuitenkin toimistoissa nousi esiin tarve selkeyttää työyhteisön toimintaa ja tavoittei-

ta. (Mts. 366.) Sosiaalityön organisoinnissa onkin olennaista ottaa huomioon vuorovaikutus- 

ja asiakassuhteet ja luoda niille edellytyksiä. (Vataja ym., 2007, 358) 

  

2.2 Lastensuojelutyöntekijöiden jaksaminen ja työn kuormittavuus  

 

Työ on ihmisen elämässä keskeisessä asemassa. Toisaalta se kuormittaa, mutta samalla se on 

usein myös voimavarojen lähde. Työhyvinvointia tarkasteltaessa etsitäänkin sopivaa tasapai-

noa näiden vastakkaisten voimien välillä. Työstä voi saada sosiaalisia, psyykkisiä ja fyysisiä 

voimavaroja, mutta vastaavasti työ voi myös kuormittaa sosiaalisesti, psyykkisesti ja fyysises-

ti. (Juuti & Salmi 2014, 27.) Parhaimmillaan työ on niin mukavaa, että se tuntuu lähes harras-

tukselta. Tällöin ihminen varmasti kokee työhyvinvointinsa hyväksi ja saa työstä voimia. 

Tyytyväisyys työhön lisää ihmisen halua jatkaa työssä ja sillä on todettu olevan selkeä yhteys 

ennakoituun eläkeikään. (Heinonen ym. 2011, 138.) 

 

Mänttäri- van der Kuip (2013) on tarkastellut julkisen sektorin sosiaalityöntekijöihin kohdis-

tuvan organisatorisen tilivelvollisuuden yhteyttä mahdollisuuksiin tehdä ammattieettisesti 

vastuullista sosiaalityötä. Organisatorisella tilivelvollisuudella tarkoitetaan sosiaalityön selon-

tekovelvollisuutta, jossa painottuu organisaation budjettikontrolli, tehokkuus sekä niihin liit-

tyvät sosiaalityöntekijään kohdistetut vaatimukset. Näitä vaatimuksia ovat esimerkiksi työhön 

kohdistuva valvonta, kontrolli ja arviointi. Julkisella sektorilla on voimistunut pyrkimys entis-

tä tehokkaampaan, tuloksellisempaan ja taloudellisempaan työhön uuden julkisjohtamisen 

avulla. Sosiaalityössä tämä näkyy erilaisina organisaatiossa olevina selonteon käytänteinä ja 

todentamisina. (Mts. 6.)  

 

Eräsaaren (2011, 181) mukaan uusi julkisjohtaminen kyseenalaistaa julkisen sektorin toimin-

tatavat ja korvaa ne yritysten toimintatavoilla. Mänttäri- van der Kuip (2013, 17) toteaa, että 

lisääntyvä organisatorinen tilivelvollisuus on kiistatta yhteydessä ammattieettisesti vastuulli-

sen sosiaalityön mahdollisuuksien heikkenemiseen, sillä työtä joudutaan tekemään ammatti-
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eettisten arvojen kanssa ristiriidassa. Tällöin vastuullisen sosiaalityön tekeminen on uhattuna 

ja tällä on negatiivisia vaikutuksia sosiaalityöntekijän työhyvinvointiin. 

 

Saarinen ja kumppanit (2012) ovat tutkineet sosiaalityöntekijöiden kokemuksia työnsä kuor-

mittavuudesta ja ristiriitaisuudesta Pohjoismaissa. He ovat vertailleet eri Pohjoismaissa tehty-

jä tutkimuksia aiheesta. Suomessa sosiaalityötä tehdään pienin resurssein ja hyvinvointivaltio 

on muita Pohjoismaita suppeampi. Suomalaisten sosiaalityöntekijöiden todettiinkin olevan 

erittäin kuormittuneita ja kokevan paljon ristiriitoja työssään. Ero muihin Pohjoismaihin oli 

suuri. Suomessa sosiaalityöntekijöitä on myös vähemmän asiakkaita kohden kuin muissa 

maissa ja krooninen työntekijäpula leimaa sosiaalityön kenttää. Tämä aiheuttaa työyhteisöille 

epävarmuutta ja vähäistä jatkuvuutta, lisäksi pätevät työntekijät joutuvat ottamaan enemmän 

vastuuta. (Mts. 413.) 

 

Työterveyslaitoksella suoritettiin vuosina 2001–2013 tutkimus koskien työn imua. Tutkimuk-

seen osallistui organisaatioita eri toimialoilta. Tutkimustulosten perusteella työn imun koke-

minen ei ole harvinaista. Peräti 22 prosenttia kokee itsensä tarmokkaaksi, omistautuneeksi ja 

nauttii työhön uppoutumisesta päivittäin. Lisäksi yli kolmannes kokee työn imua ainakin 

muutaman kerran viikossa ja neljä kymmenestä kokee työn imua korkeintaan kerran viikossa. 

Työn imun säännöllinen kokeminen on siis mahdollista. (Hakanen 2014, 345.) Toisaalta heik-

ko työn imun kokeminen ennustaa myös työpaikan vaihtoaikeita, kuten de Lange ym. ovat 

tutkimuksessaan todenneet, vuonna 2008. He tekivät Belgiassa ensimmäisen pitkittäistutki-

muksen, joka tarkasteli työn resursseihin sekä työn imun kokemiseen liittyviä tekijöitä. Tut-

kimuksessa keskityttiin työstä löytyviin voimavaratekijöihin, joiden avulla työntekijä jaksaa 

työssään eikä halua vaihtaa työpaikkaansa. Tutkimusaineistoa kerättiin vuodesta 2003 alkaen 

ja tutkimukseen osallistui kolme ryhmää, jotka olivat työssä käyvät, ylennyksen saaneet ja 

työpaikkaa vaihtaneet. Tutkimusryhmiin kuului yhteensä 871 työntekijää. (de Lange ym. 

2008, 201–202.) 

 

de Langen ja kumppaneiden tutkimustulosten mukaan heikko työn imu sekä vähäinen tiimin 

ja johdon tarjoama sosiaalinen tuki ennustivat työpaikan vaihtamista. Vastaavasti työn itse-

näisyys sekä esimiehen ja kollegoiden tarjoama tuki ennustivat työn imun kokemista. Ylen-

nyksen saaneiden joukossa esiintyi enemmän työn voimavaratekijöitä sekä työn imua kuin 

muissa ryhmissä. Tutkimustulosten mukaan sekä vähän että paljon työn imua kokevat olivat 
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tyytyväisempiä työhönsä ja neuvokkaampia työssään sen jälkeen, kun heidän työnkuvaansa 

muutettiin. Erityistä huomiota tulisikin kiinnittää yksittäiseen työntekijään ja ymmärtää työn-

tekijän tapoja ja työprosesseja. (Mts. 217–219.) Tutkimus osoittaa, kuinka tärkeää on selvittää 

työhönsä jäävien, sekä työpaikan vaihtoa harkitsevien, kokemuksia työstään. Esimiesten on 

tärkeää huomioida myös positiivisen vireen luominen työhön sekä työssä tarvittavien resurs-

sien takaaminen. Näistä tutkimustuloksista voidaan myös nähdä, että työn imulla on paljon 

myönteisiä vaikutuksia niin työntekijälle kuin koko organisaatiollekin. Voidaan todeta, että 

pienilläkin seikoilla pystytään parantamaan työntekijöiden työhyvinvointia. 

 

Tham (2007) on saanut samansuuntaisia tutkimustuloksia de Langen ja kumppaneiden kanssa. 

Hän on tutkinut sosiaalityöntekijöiden jaksamista Tukholman alueella. Thamin mukaan yksi 

suurimmista syistä työpaikan jättämisaikeisiin oli huono henkilöstöjohtaminen, erityisesti se, 

ettei johto ollut kiinnostunut työntekijöiden hyvinvoinnista. Sosiaalialan ja sosiaalityön on-

gelma Pohjoismaissa on, että työntekijät vaihtavat aktiivisesti työpaikkoja ja hakeutuvat pois 

asiakastyöstä. (Mts. 1240.) Tämä kehityskulku entisestään lisää töihin jäävien työmäärää. 

Tham korostaakin esimiesten ja johdon tukea työntekijöilleen. 

 

Yhdysvalloissa Barth ja kumppanit (2008) ovat tutkineet lastensuojelun työntekijöiden työ-

tyytyväisyyttä. Työntekijät mainitsivat avaintekijöiksi työtyytyväisyydelle organisatoriset tai-

dot, sitoutumisen asiakaslapseen ja esimiehen tuen. Heikko työtyytyväisyys sekä vähäinen si-

toutuminen organisaatioon ennustivat työntekijöiden aikomusta vaihtaa työpaikkaa. Myös 

koulutuksella oli merkittävä vaikutus työpaikanvaihtoajatuksiin ja stressin kokemiseen. Työn-

tekijöillä, jotka kokivat työtyytyväisyyttä, oli selkeä tavoite työlleen ja he kokivat haasteiden 

sekä työstään saamien palkkioiden olevan tasapainossa. Tutkimuksessa mitattiin myös eri te-

kijöiden vaikutusta työtyytyväisyyteen, kuten arvostuksen kokemista työstä, työkokemusta, 

sosiaalityön koulutusta ja palkkausta. Taitava johtaminen oli erityisen kiinteästi yhteydessä 

koettuun työtyytyväisyyteen. Havaittiin kuitenkin, että taitavakaan johtaminen ei auta, mikäli 

työntekijöillä on negatiivisia kokemuksia organisaation muusta toimintakulttuurista. Tutki-

mukset työtyytyväisyydestä sosiaalityöntekijöiden keskuudessa antavat tärkeää tietoa työvoi-

masta sekä keinoja pohtia mitä organisaatioissa voidaan tehdä, jotta työntekijöiden vaihtuvuus 

vähenisi. (Mts. 201–207.) Erityisesti organisaatio asettaa omat rajoituksensa työlle ja asiak-

kaiden tarpeet tuovat omat vaatimuksensa, jotka useinkaan eivät ole tasapainossa. Sosiaali-

työn työalueista juuri lastensuojelua pidetään stressaavimpana ja alalla työskentelevillä on 
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enemmän aikomuksia vaihtaa alaa kuin muissa sosiaalityön tehtävissä olevilla. (Westbrook 

ym. 2006, 40.) 

 

Työhyvinvointia on tutkittu Suomessa lastensuojelutyössä jaksamisen ja työssä pysymisen 

näkökulmasta. Kotimaisista tutkijoista Forsman (2010) on tutkinut, mikä saa lastensuojelun 

työntekijän jaksamaan ja jatkamaan työssään. Forsmanin tutkimus nojaa näkemykseen, jonka 

mukaan erilaisten työvoima- ja koulutuspoliittisten selvitysten ja organisatoristen ratkaisujen 

lisäksi olisi tärkeää saada tietoa siitä, miten sosiaalityöntekijät työtään tekemällä luovat itsel-

leen jaksamista ja mahdollistavat työssä jatkamisen. (Forsman 2010, 11.) Forsmanin tutki-

mustulosten perusteella lastensuojelutyölle ominaista on se, että työ koetaan kuormitusta ja 

uupumusta aiheuttavana, mutta samalla tärkeänä ja motivoivana etenkin asiakkaiden vuoksi. 

Työn kuormittavuudesta huolimatta lastensuojelussa tehdään myös pitkiä työuria. Kuormitta-

viksi asioiksi kuvattiin muuan muassa ihmissuhteiden suuri määrä, työssä kohdattavat rankat 

asiat ja tunteet sekä verkostoissa toimimisen kuormittavat puolet. Henkistä kuormitusta työssä 

toivat lasten laiminlyönnin sekä asiakkaiden vaikeiden tilanteiden ja mielentilojen kohtaami-

nen. (Forsman 2010, 158.)  

 

Matela (2011) puolestaan on tarkastellut, missä määrin lastensuojelun sosiaalityöntekijät ha-

luavat vaihtaa työtä ja mitkä tekijät vaikuttavat haluun pysyä työssä. Lisäksi hän tarkasteli sitä 

haluavatko työstään lähtemistä harkitsevat jatkaa edelleen sosiaalialalla, vai hakeutuvatko he 

jollekin muulle ammattialalle. Matelan tutkimustulosten perusteella 80 prosenttia lastensuoje-

lun sosiaalityöntekijöistä koki työnsä merkitykselliseksi ja tunsi olevansa sopivalla ammat-

tialalla. Työssä pysymiseen ja työstä lähtemiseen vaikuttivat erityisesti koettu työtyytyväisyys 

sekä organisaatiokulttuuri. Hyväksi koettu lähijohtaminen vahvisti työssä pysymistä, mutta 

sosiaalialan heikko palkkataso aiheutti eniten tyytymättömyyttä. (Matela 2011, 3.) 

 

Mielenkiintoisia, työn imua koskevia, tutkimustuloksia ovat saaneet Perhoniemi ja Hakanen 

(2013) tutkiessaan työn imun ja ystävällisyyden siirtymistä hammaslääkäri-hammashoitaja 

työpareilla. He ovat lisäksi selvittäneet myönteisten potilaskontaktien merkitystä tälle siirty-

misprosessille. Saamiensa tutkimustulosten mukaan myönteinen kanssakäyminen potilaiden 

kanssa voi vahvistaa myös työn imun kokemista. Työn imu voi siten siirtyä edelleen toiselle 

työntekijälle ystävällisen käyttäytymisen välittämänä. He uskovat lisäksi, että tutkimustulok-

sia voidaan yleistää myös eri ammateissa toimiviin työpareihin. (Mts. 96–98.) Näin voidaan 



14 

 

todeta, että esimerkiksi sosiaalialalla tällainen työn imun siirtyminen voisi olla mahdollista. 

Heidän tutkimuksensa ei suoraan tarkastellut hyvinvoinnin siirtymisen ilmiötä, mutta huo-

mioivan ja ystävällisen käytöksen voidaan olettaa vaikuttavan työhyvinvointia lisäävästi. 

 

2.3 Työhyvinvointi  

 

Työhyvinvoinnin kokeminen on yksilöllistä ja samalla työpaikalla, samoissa työtehtävissä 

toimivien työntekijöiden kokemukset työhyvinvoinnistaan voivat olla hyvin erilaisia. Kaiken 

kattavaa työhyvinvoinnin käsitettä onkin melko mahdotonta määritellä, sillä työhyvinvoinnin 

kokemiseen vaikuttavat myös ihmisen elämätilanne ja yleinen hyvinvointi. Yhteiskunnan ja 

työelämän arvoissa on myös tapahtunut muutoksia ja yhä enemmän on alettu korostaa työn 

tuottavuutta ja tehokkuutta inhimillisten arvojen kustannuksella. (Waris 2001, 7.) Tällä on 

varmasti ollut vaikutusta myös työhyvinvoinnin kokemiseen. Työhyvinvoinnin tutkiminen 

onkin ollut suosittua niin Suomessa kuin kansainvälisestikin. Sitä tehdään tavallisesti sosiaali-

tieteen, psykologian, hoitotieteen ja lääketieteen aloilla (Saarinen ym. 2012, 403). Näiden 

työolotutkimusten mukaan työssä viihtymistä heikentävät eniten kiire ja kireät aikataulut 

(Waris 2001, 7). 

 

Juutin ja Salmen (2014) mukaan hyvään työelämään liittyy sellainen suhde ihmisen ja työn 

välillä, että ihminen pystyy työaikana täyttämään työnsä vaatimukset. Lisäksi työntekijä tulee 

kokea olevansa arvostettu ja saada tukea työtovereiltaan ja esimieheltään. Työn tulisi olla 

myös mielekästä ja mahdollistaa se, että ihminen voi kehittää itseään ja rakentaa omaa identi-

teettiään työnsä avulla. Tällöin ihminen voi saada työstään mielihyvää. (Mts. 37) Virolainen 

taas määrittelee, että kokonaisvaltainen työhyvinvointi pitää sisällään fyysisen, psyykkisen, 

sosiaalisen ja henkisen työhyvinvoinnin. Nämä kaikki osa-alueet liittyvät ja vaikuttavat toi-

siinsa, minkä vuoksi työhyvinvointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltaisesti. Koettu työhy-

vinvointi on kuitenkin aina ihmisen subjektiivinen kokemus. (Mts. 11–14.) Waris (2001) lisää 

tähän määritelmään sen, että työhyvinvointi koostuu pitkälti ihmisen henkisestä hyvinvoinnis-

ta. Tämä tarkoittaa työntekijän mielentilaa, johon liittyy viihtymisen tunne työpaikalla. Ihmi-

nen joka tuntee olonsa turvalliseksi, hyväksytyksi ja arvostetuksi työyhteisössään, sekä tulee 

kohdelluksi oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti, kokee todennäköisesti työhyvinvointia. 

(Mts. 52.) 

 



15 

 

Rauramo (2005) on määritellyt työhyvinvointiin vaikuttavan erityisesti kolme tekijää, jotka 

ovat työympäristö, työyhteisö sekä yksilö itse. Näiden päätekijöiden lisäksi Rauramo nostaa 

esiin yksityiselämän vaikuttavuuden työhyvinvoinnin kokemiseen. (Mts. 17.) Tehokkuuden ja 

työn tuottavuuden paineessa kiire on heijastunut myös ihmisten yksityiselämään ja työn ja va-

paa-ajan rajat ovat alkaneet hämärtyä. Vahvana elää edelleen käsitys, että työ ja perhe-elämä 

ovat ristiriidassa keskenään. Toisaalta Hakanen (2014) on tuonut esiin, että mikäli työelämäs-

sä tai perhesuhteessa onnistuu vahvistamaan jotakin myönteistä voimavaraa, kokemusta tai 

tunnetta, se saattaa vaikuttaa positiivisesti moneen muuhunkin työperhesysteemin osaan (Mts. 

349). Rauramo nostaa yksityiselämän vaikuttavuuden lisäksi työhyvinvointia tukeviksi teki-

jöiksi työsuhteen laadun ja palkkauksen (Mts. 17). 

 

Myös Manka (2008) on määritellyt keskeisiä työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Näitä ovat 

organisaatio, esimiestoiminta, sekä työ ja sen sisällön merkitys työntekijälle (kuvio 1). Sa-

moin kuin Virolainen ja Rauramo määrittelivät kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin, niin myös 

Mankan mukaan työhyvinvointiin vaikuttaa ihminen itse, hänen elämänhallintansa, kasvumo-

tivaationsa, koettu terveys ja fyysinen kunto sekä asenteet. (Mts. 65). Manka (2012, 76) ko-

rostaa erityisesti myös psykologista pääomaa, joka on ihmisen sisäinen voimavara. Sen avulla 

voi kohdata vaikeita tilanteita ja ehkäistä niihin liittyviä ahdistuksen ja turvattomuuden tuntei-

ta. Psykologiseen pääomaan on liitetty neljä ulottuvuutta, jotka ovat itseluottamus, toiveik-

kuus, realistinen optimismi sekä sitkeys. Näitä ulottuvuuksia on mahdollista kehittää koko 

elämän ajan. 
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Kuvio 1. Työympäristöstä lähtöisin olevia työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. (Manka, 

2012) 

 

 

 

 

Uusin viitekehys työhyvinvoinnin saralla on laaja-alainen työhyvinvoinnin käsite, joka on 

tuonut mukanaan työmotivaation ja työn imun- käsitteen sekä toiminnan teorian ja transfor-

matiivisen oppimisen. Tutkimuksen kohteena ovat olleet myös työhyvinvoinnin ja tulokselli-

suuden yhteydet. Työhyvinvoinnin kehittämistä perustellaan sillä, että hyvinvoivat ihmiset te-

kevät hyvän tuloksen. Näin ollen kehittämiseen käytetyt resurssit tulevat moninkertaisina ta-

kaisin. Tämä uusi käsite työhyvinvoinnista siirtääkin painopisteen työyhteisön kielteisestä, 

voimavaroja kuluttavasta tarkastelusta työssä ilmenevien myönteisten piirteiden tutkimiseen 

ja kehittämiseen. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2011, 9.)  

 

Muutokset työelämässä tuovat jatkuvasti uusia haasteita työhyvinvointitutkimusta kohtaan. 

Viime vuosina onkin käynnistetty ja toteutettu useita työhyvinvointia edistäviä tutkimus- ja 

kehittämishankkeita eri puolilla Suomea. Ihmisen fyysisten olosuhteiden ja terveysriskien si-

jaan, yhä enemmän on alettu tutkia henkisen kuormittuneisuuden ja jaksamisen alueita. Työ-

yhteisön sosiaalinen toimivuus sekä työssä selviytymisen alueet, ovat myös nousseet tämän 
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päivän tutkimuskohteiksi. (Lehtonen 2011, 22.) Sosiaali- ja terveysministeriö on vuonna 2011 

vahvistanut sosiaali- ja terveyspolitiikan strategian nimeltä, Sosiaalisesti kestävä Suomi 2020. 

Strategiassa on erityisesti kiinnitetty huomiota työympäristöä ja työhyvinvointia koskeviin 

osa-alueisiin, kuten johtamiseen, työyhteisön ilmapiiriin sekä työntekijöiden ammattitaitoon. 

Työntekijällä itsellään on myös suuri vastuu työkykynsä ja ammatillisen osaamisesta ylläpi-

tämisestä. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2011, 5.) 

 

Työhyvinvoinnin tarkastelussa voidaan käyttää myös positiivista näkökulmaa, jolloin työhy-

vinvointia tarkastellaan esimerkiksi työmotivaation ja työtyytyväisyyden avulla. Herzbergin 

laatima kahden faktorin teoria on ehkä kuuluisin työtyytyväisyysteorioista. Tämän teorian 

mukaan työtyytyväisyys syntyy eri tekijöistä kuin työtyytymättömyys. (Herzberg 1966, 6-7.) 

Tämä muistuttaa huomattavasti Hakasen (2005) teoriaa, jonka lähtökohtana työhyvinvointi-

tutkimuksessa on, että työuupumus ja työn imu voivat olla erillisiä ilmiöitä, eivätkä saman ja-

nan ääripäitä (Mts. 273). Hakasen (2005, 27) mukaan työntekijä voi siis kokea samanaikaises-

ti sekä positiivista hyvinvointia että kuormittuneisuutta. Hänen mukaansa henkisesti vaativa 

työ voi samalla olla myös mielekästä ja voimia antavaa, eikä työhyvinvointi ole vain työ-

uupumusoireiden puuttumista. (Mts. 273–274.) Suomessa, työhyvinvointi tutkimuksen saral-

la, Hakanen on ollut ensimmäisiä tutkijoita, joka on tutkinut muun muassa työn imun ilme-

nemistä. Hän tutki myös työuupumuksen syitä ja sen lievittämistä opetusalan henkilöstössä. 

Tämä tutkimus tuotti arvokasta tietoa myös niistä tekijöistä, jotka ylläpitävät työn imua. (Ha-

kanen 2005, 273.) Hakasen tutkimusta sekä työn imun käsitettä tarkastelen kattavammin 

tuonnempana. 

 

2.4 Työhyvinvoinnin kehittäminen 

 

Työhyvinvoinnin kehittäminen on organisaatioille haasteellinen tehtävä alati muuttuvassa 

työelämässä. Laine (2013) on havainnut, että työhyvinvoinnin kehittämistä vaikeuttavat työ-

hyvinvoinnin käsitteen epämääräisyys, työhyvinvointiedellytysten erilaisuus erilaisissa työ-

paikoissa, organisaatioiden heikko sitoutuminen työhyvinvoinnin kehittämiseen ja vaikeus to-

teuttaa työhyvinvoinnin kehittämistä. Laineen mukaan työhyvinvointikeskustelussa on koros-

tettu yksilön näkökulma ja ongelmia, kuten stressiä ja työuupumusta sekä niitten yhteisvaiku-

tuksia. Tämä näkökulma on saanut etsimään keinoja, joiden avulla ihmiset voitaisiin sopeut-

taa työelämän vaatimuksiin, eikä työelämää pyritä sopeuttamaan ihmisten vaatimuksiin. (Mts. 
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27.) Myös Virolaisen (2012) mukaan oleellinen muutos työhyvinvoinnin kehittämisessä tar-

koittaa usein muutosta asenteissa. Toimivien kehittämistoimenpiteiden aikaansaaminen kestää 

aikansa, eikä useinkaan lyhyissä työhyvinvoinnin kehittämishankkeissa ehditä ratkoa kaikkia 

organisaation pulmia. Työhyvinvoinnin kehittämisen tulisikin olla suunnitelmallinen, pitkä-

jänteinen ja koko työyhteisöä koskeva prosessi. Mikäli työhyvinvoinnin kehittäminen on 

suunniteltu huolella ja organisaatio on siihen sitoutunut ja motivoitunut niin, asiat myös ete-

nevät jouhevasti. (Mts. 135.) 

 

Henkilöstön motivoinnissa työhyvinvoinnin kehittämiseen yhtenä tärkeänä tekijänä voidaan 

nähdä hyvä johtaminen. Kuten jo aikaisemmin on tullut esiin, muuttuva työelämä luo uusia 

vaatimuksia työn tekemiselle. Perinteiset keinot työhyvinvoinnin kehittämiseksi eivät ota 

huomioon uudenlaista työnteon tapaa ja sen mukanaan tuomaa hektisyyttä. Monet työhyvin-

voinnin mallit ja menetelmät on suunniteltu pysyvämpää ja staattisempaa maailmaa varten 

kuin nykyinen työelämä, missä organisaatiot ja ihmiset nykyisin globaalin talouden keskellä 

elävät. (Juuti & Salmi 2014, 122.) Tämä asettaa vaatimuksensa myös johtamiselle ja työhy-

vinvoinnin edistämiselle. Menestyksekkään johtamisen yhtenä tärkeänä kriteerinä on pidetty 

vaikuttamista myös henkilöstön sitoutumiseen ja työtyytyväisyyteen. Pitkittäistutkimukset 

ovat osoittaneet esimiehen toimintatapojen vaikutuksen työntekijöiden hyvinvointiin ja ter-

veyteen. Taitava johtaminen auttaa työntekijää itse optimoimaan työkuormitustaan ja ehkäi-

semään stressiä sekä kehittää työyhteisöä hyvinvointia tukevaksi. (Elo & Feldt 2005, 315–

317.) Johdon sitoutuminen on tärkeää työhyvinvoinnin kehittämisessä, sillä johto luo innostu-

neisuutta ja viestittää asian tärkeydestä. Johdon oma rooli ja toimintatapa vaikuttavat merkit-

tävästi työntekijöiden työhyvinvointiin. Työhyvinvoinnin kehittäminen vaatii myös taloudelli-

sia resursseja sekä johdon ja henkilöstön saumatonta yhteistyötä. (Virolainen 2012, 134–136.) 

 

Viime vuosina on alettu korostaa myös tunteisiin kohdistuvaa työelämän tutkimusta. Aiem-

min on enimmäkseen tarkasteltu negatiivisia tunteita, mutta nyt niiden rinnalla on vähitellen 

yhä enemmän tarkasteltu positiivisia tunteita. (Juuti & Salmi 2014, 24–25.) Työpaikoilla työ-

hyvinvoinnin kehittämistä on haitannut myös se, että suomalaisessa työelämässä ei juurikaan 

puhuta tunteista eikä niitä tuoda esille. Kuten meidän suomalaisten tiedossa on, koemme tun-

teista puhumisen hankalana, emmekä ole oikein koskaan tottuneet puhumaan niistä. Nykyisin 

yhä useammissa töissä, kuten juuri sosiaalialalla, painottuu abstrakti ajatteleminen ja vuoro-

vaikutus toisten ihmisten kanssa. Nämä uudenlaiset työt asettavat ihmisille entistä suurempia 
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tunnetason vaatimuksia. Työhyvinvointia voidaan kehittää tunteiden avulla sekä organisaation 

käymän arvokeskustelun pohjalta, joka rakentuu erilaisten tunteiden huomioimiselle. Jos 

työntekijät eivät ole kiinnostuneita toistensa hyvinvoinnista ja tunteista, organisaatiossa alkaa 

vallita kylmä ja tunteeton ilmapiiri. (Juuti & Salmi 2014, 188–192.) 

 

Jokaisella on oikeus pyrkiä hyvään työhyvinvointiin, joka on tärkeä osa elämää. Työhyvin-

voinnin kehittämiseen tulisikin suhtautua organisaatioissa myös investointeina. Tällä tarkoite-

taan sitä, että työhyvinvoinnin kehittämisen yhteydessä erilaisten toimenpiteiden toteuttamista 

harkittaessa niitä punnittaisiin panos-tuotto näkökulmasta. Näin ollen panos-osio sisältää ta-

loudellisen panostuksen lisäksi tarvittavan työmäärän sekä resurssit, ja vastaavasti tuotto-osio 

sisältää toimista aiheutuneet hyödyt. (Virolainen 2012, 135.) Työhyvinvoinnin kehittäminen 

lisää työntekijöiden sitoutuneisuutta organisaatiota kohtaan. Sitoutuneisuus erityisesti sosiaa-

lialalla on heikkoa ja työntekijät vaihtavat herkästi työpaikkaa. Kaikki toimet sitoutuneisuu-

den lisäämiseksi ovat varmasti tervetulleita. Työhyvinvointia voidaan kehittää ja parantaa 

työn ääressä päivittäin. Kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista voi kukin pitää itse huolta. Aina ei 

tarvita suuria ponnistuksia vaan arjen pienetkin valinnat riittävät. 

 

3 TYÖN IMU 

 

Työn imun käsite tulee usein esiin tutustuttaessa työhyvinvointiin. Työn imulla tarkoitetaan 

myönteistä tunnetta työssä, johon liittyy myös motivaatio työn tekoon. Työn imu kuvaa työn-

tekijän kokemaa innostumista ja energisyyttä työssään. Tutustuessani työn imun käsitteeseen 

törmäsin väistämättä myös positiiviseen psykologiaan, jonka yhdeksi keskeisimmistä tee-

moista työn imu osoittautui. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19.) Hakanen (2005) on määritellyt 

positiivisen psykologian siten, että se keskittyy tutkimaan tavallisia inhimillisiä vahvuuksia ja 

hyveitä, ja on kiinnostunut erityisesti siitä mikä toimii ja kehittyy kohti parempaa. (Mts. 29.) 

Eli juuri työn imu on tällainen vahvuus, joka kehittyy positiivisesti. Työhyvinvoinnin mittaa-

misessa työn imua voidaan pitää yhtenä osatekijänä. Työn imulla on myös monia myönteisiä 

seurauksia työntekijälle itselleen sekä koko työyhteisölle, joten sen tutkiminen on varsin mie-

lekästä. 
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3.1 Työn imun määritelmä 

Kansainvälinen sekä suomalainen työhyvinvoinnin tutkimus on aiemmin keskittynyt suurim-

maksi osaksi työhyvinvoinnin ongelmien tutkimiseen, kuten stressiin, jaksamattomuuteen ja 

haluun vaihtaa työpaikkaa. Tutkimalla pelkästään ongelmia on vaikea löytää työn positiivisia 

tekijöitä. (Hakanen 2005, 251.) Positiivisen näkökulman tutkimisen vähäisyyteen on vaikutta-

nut muun muassa se, että sopivia käsitteitä ja menetelmiä tutkimiselle ei ole ollut. Tällöin 

myös keskustelu työhyvinvoinnista voi työpaikoilla sekä julkisuudessa värittyä negatiiviseksi, 

jos negatiiviset käsitteet hallitsevat tutkimusta. Myönteisen ja kielteisen välistä suhdetta ei 

voida tutkia, jos molempia käsitteitä mittaa sama muuttuja. (Hakanen 2005, 253.) Kuitenkin 

positiivisen psykologian kehittymisen myötä, työn imun käsite on löytänyt paikkansa työhy-

vinvointitutkimuksen saralla. Työn imun käsite onkin mielestäni varsin mielenkiintoinen, sillä 

sitä voidaan tutkia ja mitata omana erillisenä ilmiönään. 

Työn imun käsitettä on määritelty pääosin kahdella eri tavalla. Työuupumustutkijat Maslach 

ja Leiter (1997) ovat määritelleet työn imun yksinkertaisesti työuupumusoireiden, kuten uu-

pumusasteisen väsymyksen, kyynistyneisyyden ja heikentyneen ammatillisen itsetunnon puut-

tumiseksi, toisin sanoen energisyydeksi, sitoutuneisuudeksi ja ammatilliseksi pystyvyydeksi. 

Vastakohtaisina käsitteinä työuupumusta ja työn imua voidaan heidän mukaansa myös arvioi-

da samalla menetelmällä, jolloin työuupumusoireiden puuttuminen on merkki työn imusta. 

(Maslach ym. 2001, 416–417.) Maslachin ja Leiterin näkemys työnimusta on saanut kritiikkiä 

osakseen erityisesti Schaufelin tutkimusryhmän osalta. Heidän mukaansa työn imu ja työ-

uupumus ovat vastakkaisia, mutta kuitenkin toisistaan erillisiä ilmiöitä. Niiden sisällöllinen 

rakenne eroaa toisistaan ja siksi niitä on tutkittava toisistaan riippumatta ja eri menetelmillä. 

Schaufelin malli työuupumuksesta ja työn imusta on todennettu ilmiöiden faktorirakennetta ja 

keskinäistä suhdetta tarkastelleissa tutkimuksissa. (Schaufeli ym. 2002). 

Schaufeli on määritellyt työn imun pysyväksi ja myönteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi. Hä-

nen mukaansa työn imua luonnehtivat tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja 

uppoutuminen (absorption). Tarmokkuus on kokemusta energisyydestä, vireydestä ja sinnik-

kyydestä sekä halua panostaa työhön ja ponnistella myös vastoinkäymisten aikana. Tarmok-

kuuden vastakohta on uupumusasteinen väsymys. Omistautuminen on Schaufelin mukaan 

tunnetta merkityksellisyydestä, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydestä ja haasteellisuudesta 

työssä. Omistautumisen käsitteellinen vastakohta on kyynistyneisyys. Uppoutuminen taas tar-
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koittaa syvää keskittyneisyyden tilaa työssä, jolloin aika kuluu nopeasti ja irrottautuminen 

työstä saattaa tuntua vaikealta. Uppoutumisella ei ole työuupumuksen ulottuvuuksissa käsit-

teellistä vastakohtaa, koska työuupumusasteikolla ammatillinen itsetunto on alun perin muo-

toiltu positiivisesti ja asteikko on jälkikäteen käännetty muiden työuupumusoireiden suuntai-

seksi eli negatiiviseksi. (Schaufeli ym. 2002, 74). 

Suomessa työn imun käsitettä on eniten määritellyt Hakanen, joka on suomentanut sen eng-

lannin kielisestä käsitteestä work engagement. Myös Hakanen (2005, 27, 228) on kritisoinut 

Maslachin ja Leiterin näkemystä. Hakanen pitää epätodennäköisenä ja arkihavainnon vastai-

sena, että työn imun ja työuupumuksen välillä vallitsisi täydellinen negatiivinen korrelaatio. 

Työhyvinvointia ei voida hänen mukaansa pitää vain työuupumusoireiden puuttumisena, vaan 

siihen saattaa ainakin periaatteessa sisältyä mahdollisuus, että työntekijä voi kokea samanai-

kaisesti sekä positiivista työhyvinvointia, että esimerkiksi kuormittuneisuutta (Hakanen 2005, 

27). Työn imua pidetään aidosti positiivisen työhyvinvoinnin osoittajana ja Hakasen mukaan 

voidaan todeta, että sellainen työ, joka tyydyttää psykologisia perustarpeitamme, tuottaa myös 

hyvinvointia. (Hakanen 2011, 38.) 

 

Ihmisellä on monia erilaisia perustarpeita, joista osan voi tyydyttää työelämässä. Vaikka työ 

ei voi tyydyttää kaikkia psykologisia perustarpeitamme, hyvä työ tyydyttää riittävästi ainakin 

kolme perustarvetta, jotka ovat Hakasen (2011) mukaan itsenäisyys, yhteenkuuluminen ja 

pärjääminen. Itsenäisyys tarkoittaa kokemusta siitä, että voi säädellä omaa elämäänsä ja toi-

mintaansa. Tämä kokemus voi syntyä esimerkiksi ihmisen tunteesta, että hänellä on mahdolli-

suus tehdä henkilökohtaisia ratkaisuja työssään. Yhteenliittymisen tarve tarkoittaa kaipuuta 

läheisiin ihmissuhteisiin ja toivetta kuulumisesta ryhmään. Tällaista yhteenkuuluvuutta koke-

vat työntekijät, jotka tuntevat kuuluvansa työporukkaan, luottavat toisiinsa ja voivat jakaa 

ponnistelujaan ja onnistumisiaan. Kolmantena tulee pärjäämisen tarve, eli ihmisen halu tuntea 

pystyvänsä hallitsemaan omaa ympäristöään. Tällöin pystyy kohtaamaan haasteita ja saamaan 

toiminnallaan aikaan haluamiaan vaikutuksia. Pärjäämisen tarvetta tyydyttää työ, jossa voi 

nähdä työnsä tulokset. (Mts. 31–32.) Myöhemmissä tutkimuksissa on havaittu vielä neljäs 

työn komponentti, joka on ammatillinen itsetunto. Aluksi sitä tarkasteltiin negatiivisena oi-

reena eli osana työuupumuksen oireita. Mutta sittemmin se onkin osoittautunut osaksi työn 

imua eli positiiviseksi muuttujaksi. (Hakanen 2004, 260.) 
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Hakasen määrittelemien psykologisten perustarpeiden lisäksi perustarpeita ovat määritelleen 

myös Ryan ja Deci. He esittävät, että ihmisellä on kolme psykologista perustarvetta, nämä 

ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. Näiden tarpeiden läsnäolo tai poissaolo 

elämässä, selittää suuren osan hyvinvoinnistamme ja motivaatiostamme. Näitä perustarpeita 

on mahdollista tyydyttää myös työssä. (Martela 2014, 48.) Tässä yhteydessä vapaaehtoisuu-

della tarkoitetaan ihmisen kokemusta siitä, että hän on vapaa päättämään itse tekemisistään 

eikä tekeminen tunnu ulkoa ohjatulta. Ihminen kokee asian omakseen ja tekemisen tarve nou-

see ihmisen sisältä. Henkilö kokee siis olevansa vapaa toteuttamaan itseään ja tekemään niitä 

asioita jotka häntä kiinnostavat. Kyvykkyys puolestaan tarkoittaa yksilön kokemusta siitä, että 

hän osaa hommansa ja saa asioita aikaan. Kyvykkääksi itsensä kokeva henkilö uskoo pysty-

vänsä suorittamaan hänelle annetut tehtävät kunnialla. Yhteenkuuluvuuden tunne taas syntyy 

kun ihminen kokee, että hänestä välitetään ja hän välittää toisista ihmisistä. (Martela 2014, 

49.) Ryanin ja Decin mukaan näiden psykologisten perustarpeiden tyydyttäminen on välttä-

mätöntä terveen psykologisen kehityksen kannalta. Kun perustarpeet työssä tyydyttyvät riittä-

västi, työntekijä voi kokea työn imua. (Martela 2014, 48.)  

 

Työhön uppoutuminen on lähellä Csikszentmihalyin (1990) muotoilemaa virtauksen (flow) 

kokemusta, joka tarkoittaa voimakasta tehtävään keskittymistä, hallinnan ja kontrollin tunnet-

ta sekä nautintoa tuottavaa pätevyyden tunnetta. Virtauksen kokemuksessa myös ajan ja pai-

kan taju saattaa hetkellisesti hämärtyä. Virtaus on kuitenkin uppoutumista monimuotoisempi 

käsite ja se viittaa lyhytkestoisiin kokemushuippuihin, kun taas uppoutumisen ajatellaan ole-

van pysyvämpi tila, joka ei kohdistu mihinkään tiettyyn tehtäväsuoritukseen. (Hakanen 2002, 

292; Schaufeli ym. 2002, 74–75.) Jotkut positiivisen psykologian tieteilijät ovat jättäneet up-

poutumisen pois työn imun tutkimuksista, koska heidän mukaansa se on niin lähellä virtauk-

sen käsitettä, jolla on jo oma tutkimusperinteensä (Mauno ym, 2007). Schaufeli näkee työn 

imun pysyvänä ja kaikkialle levittäytyvänä tilana, joka ei kohdistu mihinkään tiettyyn asiaan 

tai käyttäytymiseen. Yleisellä tasolla työn imua voidaan kuvailla työstä nauttimisena, työinto-

na ja omasta työstä koettuna ylpeytenä. (Schaufeli ym. 2002, 74–75.) 

 

3.2 Työn imun kehittyminen 

 

Schaufeli ja Bakker ovat tutkineet työuupumukseen ja työn imuun vaikuttavia ketjuja eli työ-

uupumukseen vaikuttavaa negatiivista ketjua ja työn imuun vaikuttavaa positiivista ketjua. 
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Tutkimuksessa todettiin, että liialliset työn vaatimukset voitiin yhdistää työuupumukseen, jo-

ka aiheutti terveysongelmia. Työn hyvä resursointi näytti aiheuttavan positiivisen ketjun, jos-

sa työn resurssit mahdollistivat työn imun kokemisen ja sen kautta myös työhön sitoutumisen. 

(Schaufeli & Baker 2004, 308.) Työuupumus ja työn imu esittävät siis samankaltaisia rooleja, 

mutta eri prosesseissa. Tärkeimmät tutkimustulokset liittyivät siis työn voimavarojen ja työn 

imun väliseen yhteyteen. Työn voimavaroiksi Schaufeli ja Bakker määrittelivät työstä saata-

van palautteen, sosiaalisen ja organisaationaalisen tuen sekä henkilöstön kehittämiseen liitty-

vät toimenpiteet. Työn voimavaratekijöiden avulla työntekijät voivat tyydyttää perustarpei-

taan. Esimerkiksi työntekijän mahdollisuus osallistua päätöksentekoon työpaikallaan tyydyt-

tää itsenäisyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita. Riittävät työn voimavarat saattavat vaikuttaa 

myönteisesti yksilön omiin voimavaroihin. Toisin sanoen, lisäämällä työn voimavaroja voi-

daan myös lisätä työntekijän kokemaa työn imua ja sitä kautta sitouttaa työntekijää organisaa-

tioon ja edistää hänen hyvinvointiaan ja työkykyään. Hyvät työn voimavarat edellyttävät työn 

hyviä aineellisia, sosiaalisia ja organisatorisia aspekteja, jotka auttavat työntekijää saavutta-

maan työn tavoitteet sekä edistää työntekijän henkilökohtaista kehitystä, oppimista ja kasvua 

(Schaufeli & Baker 2004, 311, Bakker ym. 2008, 191). 

 

Yksilötasolla työn imun oletetaan olevan positiivinen voimavara, joka edesauttaa hyviä työ-

suorituksia ja työssä jaksamista (Mauno ym. 2005, 16). Mauno ja kumppanit ovat tutkineet 

työn imun kokemisen yleisyyttä ja sitä kuinka yleistä työhön uppoutumisen, tarmokkuuden ja 

työlle omistautumisen kokemukset ovat. He tutkivat myös, mitkä työhön ja organisaatioon 

liittyvät tekijät ovat yhteydessä näihin ulottuvuuksiin terveydenhuollon-, it-telekonsernin-, ja 

kartonkitehtaan organisaatioissa. Tutkittavia oli yhteensä 1253. (Mauno ym. 2005, 17.) Tut-

kimuksessa selvisi, että enemmistö vastaajista koki työlle omistautumista ja tarmokkuutta 

työssä vähintään kerran viikossa, sen sijaan työhön uppoutumisen kokemukset olivat harvi-

naisempia. Työn imun kokemukset vaihtelivat sukupuolen ja organisaation mukaan. Tervey-

denhuolto-organisaatiossa koettiin enemmän tarmokkuutta ja työlle omistautumista kuin 

muissa organisaatioissa. Kartonkitehtaassa työn imun kokemukset olivat harvinaisempia kai-

killa eri ulottuvuuksilla mitattuna. Työn imun kokemukset eriytyivät enemmän organisaation 

kuin työn imun ulottuvuuden mukaan. (Mauno ym. 2005, 26–29.) 

 

Muutamaa vuotta myöhemmin Mauno ja kumppanit (2007) tutkivat, mitkä asiat vaikuttavat 

työn imun taustalla ja miten usein työn imun tunnetta koetaan suomalaisella terveydenhuolto-
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alalla. Lisäksi he selvittivät, vaihteleeko työn imu ammattikunnittain esimerkiksi lääkäreiden, 

tutkijoiden ja hoitajien keskuudessa. Tutkimustulokset paljastivat, että lääkärit ja tutkijat oli-

vat enemmän omistautuneita työllensä kuin esimerkiksi hallinto-, siivous- ja ruokalatyönteki-

jät. Tuloksissa selvisi, että omistautumista koettiin useimmiten, sen jälkeen tarmokkuutta ja 

vähiten uppoutumista. Lisäksi naiset ilmoittivat kokevansa työn imua yleisesti ottaen enem-

män kuin miehet. Hakanen (2004) puolestaan tutki työn imun esiintymistä opetusalan organi-

saatiossa ja sai hyvin samankaltaisia tuloksia. Hakasen tutkimuksessa tarkasteltiin yli 3000 

opettajan kokemaa työtyytyväisyyttä. Tutkimuksessa todettiin, että työn imun kokemiseen 

liittyviä tekijöitä olivat työn kontrolli, tiedonkulku, esimiehen tuki sekä innovatiivinen ja so-

siaalinen työympäristö. Tutkimuksen mukaan työn imua kokevat työntekijät olivat itseohjau-

tuvia ja he kokivat voivansa kohdata vastoinkäymiset ja selviytyvät niistä kunnialla. He us-

koivat, että kokevat hyviä asioita ylipäätään elämässään, eli ovat optimistisia ja työ tyydyttää 

heidän elämänsä perustarpeita. Naiset kokivat merkittävästi enemmän omistautumista, tar-

mokkuutta ja uppoutumista kuin miehet. Rehtorit ja esimiehet, kokivat eniten työn imua, sa-

moin määräaikaiset työntekijät. Koulunkäyntiavustajat kokivat kuitenkin enemmän työn imua 

kuin opettajat, joten ei voida päätellä, että työn imun kokeminen olisi työntekijän ammat-

tiasemasta kiinni. (Mts. 274.) 

 

Työn imulla ajatellaan olevan pääasiassa myönteisiä vaikutuksia työntekijään sekä koko or-

ganisaation hyvinvointiin ja toimintaan. Erilaisten työhön liittyvien voimavaratekijöiden, ku-

ten vaikutusmahdollisuuksien, työn hallinnan, esimiehen tuen ja työpaikan positiivisen ilma-

piirin, on todettu olevan yhteydessä työn imuun ja lisäävän sitä. Vastaavasti työn kuormitus-

tekijät, kuten työn määrällinen ja fyysinen kuormittavuus ovat negatiivisessa yhteydessä työn 

imuun ja vähentävät sen kokemista. Työn voimavaratekijöistä taas itsenäisyyden, työn haas-

tavuuden, ja työn vaatimien taitojen monipuolisuuden, on havaittu olevan positiivisessa yh-

teydessä työhön sitoutumiseen. Mitä enemmän ihminen kokee työn imua, sitä vähäisemmät 

ovat hänen aikeensa vaihtaa työpaikkaa. Samoin stressiä koetaan vähemmän työn imun tun-

teen lisääntyessä. (Virolainen 2012, 90–92.) Työn imu antaa työntekijälle energiaa, mutta on 

tärkeää tehdä ero työn imun ja työholismin välillä. Työholisti antaa kaiken aikansa työlle, ha-

lusi sitä tai ei. Työholistilla on pakkomielle työtä kohtaan, eikä hän välttämättä kykene naut-

timaan muusta kuin työnteosta, jos siitäkään. Työn imua kokevat työntekijät taas ovat tar-

mokkaita, sitoutuneita ja uppoutuneita työhönsä ja imeytyvät syvälle työhönsä. Työn imua 



25 

 

kokevilla työnteko on kuitenkin hauskaa, mutta he voivat irrottautua siitä niin halutessaan. 

(Bakker ym. 2008, 190–191.) 

 

Tulevaisuudessa olisi tärkeää tutkia voiko pitkäaikaisella työn imun kokemisella olla haittate-

kijöitä eli miten tämä vaikuttaa terveyteen. Työn imu antaa energiaa, mutta viekö se lopulta 

kaiken antamansa energian? Voivatko työn imua kokevat työntekijät kuitenkin uupua? (Bak-

ker ym. 2008, 195.) Tutustuessani työn imuun törmäsin ainoastaan kahteen tutkimukseen, joi-

den mukaan työn imulla voi olla kääntöpuolensa. Halbesleben ja kumppanit (2009) ovat tut-

kineet työn imun ja perhe-elämän välistä yhteyttä. He toteavat, että työhönsä ”ylisitoutunut” 

työntekijä kokee enemmän ristiriitoja työn ja perhe-elämän välillä. Työn imua kokeva työnte-

kijä toimii työssään niin energisesti, että se vaikuttaa kielteisesti hänen perhe-elämäänsä. Tut-

kimustuloksista selvisi myös, että tunnollisten ihmisten on helpompi selviytyä työn ja perhe-

elämän ristipaineesta ja sitoutua kumpaankin tasapuolisesti. Jotkut persoonallisuuden piirteet 

saattavat siis vähentää tämän ristiriidan kokemista. (Mts. 1460, 1463.)  

 

Kim ja kumppanit (2009) ovat tarkemmin tutkineet ihmisen persoonallisuuspiirteiden vaiku-

tusta työn imuun. He totesivat, että työntekijän neuroottisella luonteen piirteellä on suuri rooli 

työuupumuksen synnyssä, mutta lievä neuroottisuus yhdistettynä tunnollisuuteen johtaa työn 

imuun. Melko yllättävä oli myös tulos siitä, että ulospäinsuuntautuneet ja energiset ihmiset 

eivät kuitenkaan kokeneet enempää työn imua kuin introvertit ihmiset. (Mts. 102–103.) Olisi 

voinut ajatella, että puuhakkaat ja sosiaaliset ihmiset olisivat kokeneet myös työssään enem-

män tarmokkuutta ja työn imua. Tähänastisten suomalaisten tutkimusten mukaan työn imulla 

on pelkästään myönteinen vaikutus työntekijän terveyteen, hyvinvointiin ja perhe-elämään 

(Hakanen 2014, 349). 

 

3.3 Hyvän kehä osana työn imua 

 

Työn imusta on tullut yhä suurempi osa työhyvinvointia. Kuten aikaisemminkin on tullut 

esiin, työhyvinvoinnin kokemuksia ei enää tarkastella stressin esiintymisen ja sairauspoissa-

olojen näkökulmasta. On alettu ymmärtää, että onnellisuus ja hyvinvointi ovat tärkeitä tekijöi-

tä myös työhyvinvoinnissa, eikä se tarkoita vain pahoinvoinnin oireiden puuttumista. (Haka-

nen 2014, 340.) Työntekijöiden kokemille tunteille on annettu enemmän tilaa työhyvinvoin-
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nin tarkastelussa. Työpaikoilla esiintyvään hyvän kehään onkin alettu kiinnittää enemmän 

huomiota ja tutkia miten se todellisuudessa toimii.  

 

Hyvän kehän käsitteellä tarkoitetaan sitä, että toimenpiteet, joilla on positiivisia vaikutuksia 

vahvistavat itseään. Myrdal esitti jo vuonna 1957 hypoteesin kehävaikutuksesta. Hän oivalsi, 

että positiiviset teot luovat lisää positiivisia tekoja ja hyvän kehä on ikään kuin ylöspäin nou-

seva spiraali. Myrdalin käsityksen mukaan kehällä palataan joko alemmalle tai ylemmälle ta-

solle kuin mistä on lähdetty ja eteneminen muodostaa jatkuessaan joko nousevan tai laskevan 

spiraalin. Kehäajattelu syntyy siten, että prosessin ei odoteta vain alkavan ja päättyvän vaan, 

että viimeisen vaiheen jälkeen prosessi alkaa uudelleen. Kajanoja ja Hagfors (2011) ovat ke-

hittäneet hyvän kehää vielä pidemmälle, sillä he ovat pohtineet hyvän kehän vaikutusta koko 

yhteiskuntaan. (Mts. 7.) 

Aluksi hyvän kehän lähtökohtana olivat vain hyvinvointivaltion, eriarvoisuuden ja sosiaalisen 

pääoman yhteydet. Kajanojan ja Hagforsin mukaan hyvinvointipanostus vähentää yhteiskun-

nassa eriarvoisuutta, joka vahvistaa sosiaalista pääomaa, joka puolestaan lisää väestön hyvin-

vointia. Tämä lisääntynyt hyvinvointi tukee koko hyvinvointivaltiota, jolloin kehä on täyden-

tynyt. Kun voimavarat ja mahdollisuudet ovat jakaantuneet tasaisemmin, kansalaiset tuntevat 

kuuluvansa yhteisöön ja heillä on enemmän yhteisiä tavoitteita. Tämä luo luottamusta, joka 

on sosiaalisen pääoman keskeisin tekijä. Mitä laajemmalle keskinäinen luottamus on jakautu-

nut, sitä suuremmat hyödyt yhteiskunta saa. Hyvän kehä voidaan nähdä eräänlaisena ytimenä, 

josta välittyy vaikutuksia ulkokehälle, hyvää kehää tukeviin mekanismeihin. (Mts. 7.) 

Aikaisemmin kehäteorioita on liitetty pääosin negatiivisiin kehityskulkuihin, kuten syrjäyty-

miseen tai eriarvoistumiseen, eikä positiivisia tekijöitä ole tarkasteltu kehäteorioiden avulla. 

(Kajanoja & Hagfors 2011, 11.) Kröger ja kumppanit (2009, 113) ovat tutkineet hyvän kehän 

mahdollisuutta työelämässä. He tutkivat voiko hyvän kehän saada aikaan hoivatyössä. Heidän 

saamiensa tutkimustulosten mukaan hyvän kehän edellytyksenä on vahva ammattietiikka, 

jonka myötä työntekijät voivat kohentaa hoivatyön olosuhteita siten että he pystyvät tekemään 

laadukkaampaa työtä. Hyvän kehän hypoteesin mukaan positiiviset asiat tuottavat positiivisia 

vaikutuksia. Myös Pessi (2014) yhtyy tähän toteamalla, että ihmisten tietämys myötätunnon ja 

niistä johtuvien tekojen olemassa olosta vahvistaa työntekijän uskoa hyvyyteen ja välittämi-

seen myös työelämässä. Esimerkiksi hyvien tekojen todistaminen voi antaa ihmiselle tunte-

muksen, joka voi laukaista halun tehdä hyvää itsekin. Näin syntyy hyvän kehä työelämässä. 
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(Mts. 193.) Hänen mukaansa ihmisten tulisi tuhlata myötätuntoa arjessa, sillä ihmiset voivat 

vaikuttaa toistensa hyvinvointiin ja sitä kautta myös yhteisten asioiden edistämiseen. Myötä-

tunnon tuhlailu lisää hyvinvointia, joka vaikuttaa niin yksilöiden kun yhteisöjenkin tasolla ja 

hyvien kehien ketju saa jatkoa. (195.) 

Hyvän kehä liittyy työn imuun siten että työn imun myönteinen merkitys ei vaikuta vain sitä 

kokevaan ihmiseen ja hänen työhönsä. Työn imun on todettu tarttuvan puolisoiden sekä työ-

tovereiden välillä. (Perhoniemi & Hakanen 2013, 89.) Lisäksi työhön liittyvät voimavarat, ku-

ten työn monipuolisuus ja arvostus sekä työn tulosten näkeminen voimistavat työn imua. Ko-

dista saatavat voimavarat kuten puolison, perheenjäsenten ja ystävien tuki sekä työn ja perhe-

elämän toisiaan rikastavat vaikutukset voivat vahvistaa kehämäisesti toisiaan pitkälläkin aika-

välillä. (Hakanen, Peeters & Perhoniemi 2011, 27.) Näin mahdollistuu työn ja perhe-elämän 

välinen hyvän kehä, joka vaikuttaa positiivisesti työntekijään työssä sekä kotona. Jos työssään 

tai perhe-elämässään onnistuu parantamaan jotakin osa-aluetta, sillä saattaa olla vaikutusta 

myös ihmisen muille elämänalueille. 

 

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS  

 

Tutkielmani käsittelee niitä tekijöitä, joista lastensuojelun sosiaalityöntekijät sekä sosiaalioh-

jaajat saavat työn imua. Työn imun kokemisesta lastensuojelutyössä on vasta vähän tutkimustie-

toa, joten koenkin tutkimukseni tarpeelliseksi. Aineistonkeruumetodina olen käyttänyt fokus-

ryhmähaastatteluja, joiden kohdejoukkona ovat Varsinais-Suomalaisen kunnan sijaishuollon 

työntekijät. Tässä luvussa kerron aineiston keräämisestä sekä tutkielmaani liittyvistä eettisistä 

piirteistä. Olen pyrkinyt tavoittamaan työntekijöiden kokemuksia työn imusta sellaisina kuin 

he ne tuottavat ja itse subjektiivisesti ne kokevat.  

 

4.1 Fokusryhmähaastattelu aineistonkeruumenetelmänä   

Fokusryhmähaastattelu on haastattelijan ylläpitämä keskustelu, jota voidaan kutsua myös 

ryhmäkeskusteluksi. Tämän laadullisen tutkimusmenetelmän, avulla pyritään ymmärtämään 

tutkittavaa ilmiötä ja vastaamaan kysymyksiin: miksi, kuinka, mitä tai miten. Päämäärä on 

siis sama kuin muissakin laadullisen tutkimuksen menetelmissä. (Mäntyranta & Kaila 2008, 
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1507.) Fokusryhmähaastattelu aineistonkeruumenetelmänä ei ole itselleni ennestään tuttu, 

mutta se on tavallinen menetelmä tämän tyyppisessä tutkimusaiheessa. Fokusryhmähaastatte-

lu tarkoittaa järjestettyä keskustelutilannetta, johon on kutsuttu ihmisiä keskustelemaan josta-

kin ennalta annetusta aiheesta vapaamuotoisesti. Ryhmäkeskusteluun osallistuu yleensä nel-

jästä kymmeneen osallistujaa ja se kestää puolestatoista tunnista kahteen tuntiin, keskustelun 

vilkkaudesta riippuen. (Valtonen 2005, 223.) Haastateltavien valinnassa pyritään kokoamaan 

ryhmä sellaisia haastateltavia, jotka pystyvät tuomaan tutkittavaan asiaan erilaisia näkökulmia 

(Mäntyranta & Kaila 2008, 1508). Keskustelu kohdentuu käsittelemään sitä mikä on yksilöille 

yhteistä ryhmän jäseninä, jolloin yksilölliset eroavaisuudet ja henkilökohtaiset tuntemukset 

suodattuvat pois. Ryhmäkeskustelussa ryhmän jäsenet alkavat kysellä toisiltaan asioita ja poh-

tia ryhmälle ominaista suhtautumistapaa, jolloin tutkija kysymyksineen jää sivuun. Tämä an-

taa tutkijalle mahdollisuuden nähdä, kuulla ja eritellä sellaisia tekijöitä, joiden puitteissa ryh-

mä toimii ja ajattelee. (Alasuutari 1995, 131.)  

Fokusryhmien muodostamisessa on pidetty tärkeänä homogeenisuutta eli fokusoitumista. Pe-

rinteisesti fokusoitumisella tarkoitetaan ryhmän kokoamista joidenkin ennalta tiedettyjen asi-

oiden suhteen homogeeniseksi, jotta keskustelu olisi vaivatonta. Tällaisia asioita voivat olla 

yhteinen ammattitausta tai jokin kokemus. (Mäntyranta & Kaila 2008, 1509.) Valtosen (2005) 

mukaan ryhmä vaatii toimiakseen yhteisen tehtävän ja tavoitteen. Fokusryhmähaastatteluun 

osallistuva ryhmä on useimmiten ainutkertainen, joten jonkintasoinen samankaltaisuus luo 

pohjaa vuorovaikutukselle. (Mts. 230.) Fokusryhmähaastattelun lähtökohta olisi aivan erilai-

nen, mikäli kyseessä olisivat toisilleen vieraat henkilöt. Samoin tilanne riippuu siitä, ovatko 

osallistujat ”tavallisia” ihmisiä vai tietyn statuksen omaavia, esimerkiksi samasta ammatti-

kunnasta. Toisilleen puhuessaan saman kulttuurisen ryhmän jäsenet voivat käyttää ”sisäpiirin” 

termejä, joita haastattelija ei välttämättä ymmärrä ja hän voi esittää tarkentavia kysymyksiä. 

Tällaiset tilanteet ovat arvokkaita lisäinformaation saamiseksi. (Alasuutari 1995, 132.) 

Keskeistä fokusryhmähaastattelumetodissa on vetäjän eli moderaattorin rooli ja läsnäolo. Ve-

täjän tehtävänä on virittää keskustelulle otollinen ilmapiiri, ohjata keskustelua tavoitteiden 

mukaisesti ja rohkaista sekä kannustaa osallistujia keskustelemaan keskenään aiheesta. Vetäjä 

ei itse aktiivisesti osallistu keskusteluun vaan keskusteluvastuu siirretään tietoisesti osallistu-

jille. Ryhmäkeskustelu eroaa ryhmähaastattelusta, sillä niiden vuorovaikutuksen luonteet ovat 

erilaisia. Ryhmähaastattelussa vuorovaikutus on vetäjän ja kunkin osallistujan välillä erikseen 

siten, että vetäjä tekee ikään kuin yksilöhaastatteluja ryhmätilanteessa ja esittää tietyn kysy-
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myksen vuorotellen kullekin osallistujalle. Ryhmäkeskustelussa taas vetäjä pyrkii olemaan 

taustalla ja saamaan aikaan osallistujien välistä vuorovaikutusta. Vetäjä siis tarjoilee tiettyjä 

teemoja ja osallistujat keskenään keskustelevat niistä. Juuri vuorovaikutus osallistujien välillä 

sekä osallistujien ja vetäjän välillä tuottaa ryhmäkeskustelulle ominaista aineistoa. (Valtonen 

2005, 223–224.) Haastattelijan tehtävänä onkin luoda turvallinen ja salliva ilmapiiri, jossa ku-

kin osallistuja voi vapaasti esittää erilaisia käsityksiä ja mielipiteitä asioista. Haastattelijan on 

myös tärkeää huomioida ja hallita omaa sanatonta viestintäänsä. (Mäntyranta & Kaila 2008, 

1510.) 

Fokusryhmähaastattelussa ryhmäläisten keskuudessa saattaa esiintyä epävarmuutta, jota lisää-

vät mahdolliset ennakkokäsitykset ”tutkimuksesta” sekä puutteelliset tiedot ryhmäkeskuste-

lusta menetelmänä. Ryhmäkeskustelun alussa, mahdollisesti jo aikaisemmin, olisi hyvä käydä 

läpi tärkeimmät keskusteluun liittyvät seikat. Näin metodi tulee osallistujille tutummaksi ja 

luodaan sosiaalinen sopimus ryhmän vetäjän ja osallistujien välille. Usein ryhmäkeskustelua 

onkin luonnehdittu kahvipöytäkeskusteluksi, mutta vetäjän ohjailu vaikuttaa kuitenkin väis-

tämättä sen luonteeseen. Aloituspuheenvuorossa vetäjä kertoo mistä on tarkoitus keskustella 

ja miksi, ja miten ryhmässä puhutaan. Vetäjä myös kertoo, miksi juuri tietyt osallistujat on 

kutsuttu paikalle ja motivoi ryhmäläisiä keskusteleman. Vetäjä ei siis itse osallistu aktiivisesti 

aiheesta käytävään keskusteluun vaan pysyy taustalla. (Valtonen 2005, 231–232.) Fokusryh-

mäkeskustelussa osallistujien tarinat ikään kuin jatkavat ja täydentävät toisiaan. Ryhmätilanne 

usein kutsuu esiin myös vastatarinoita ja vastapuhetta. Yksi vastapuheen muoto on myös se, 

että osallistujat ikään kuin ottavat vallan keskusteltavista teemoista. Analyysin kannalta näin 

saadaankin hedelmällistä aineistoa. (Valtonen 2005, 236.) 

4.2 Aineisto ja sen keruu 

Valittuani tutkimusaiheekseni työn imua tuottavat tekijät lastensuojelutyössä päätin koota tut-

kimusaineistoni haastattelemalla lastensuojelun sijaishuollon työntekijöitä. Työyhteisössäni 

olen ajoittain havainnut uupumusta sekä mielenkiinnottomuutta työtä kohtaan, mutta myös 

innostusta ja tarmokkuutta omaan työhön. Tutkimukseni alkumetreillä pohdin koetaanko tut-

kimassani työyhteisössä työn imua ja mitä jos tutkimukseni pysähtyy siihen, ettei työn imua 

esiinny lainkaan? Luotin kuitenkin vaistooni ja tekemiini huomioihin työyhteisöstä. Olin jo 

aikaisemmin huomannut, että työntekijät ovat ajoittain tarmokkaita ja innokkaita, joten oli 

oletettavaa, että tästä työyhteisöstä löytyisi työn imua. Päätettyäni ottaa riskin ja alkaa tutkia 
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työn imuun vaikuttavia tekijöitä keskustelin tutkimusaiheesta esimieheni kanssa. Hän ilmaisi 

heti kiinnostuksensa aihettani kohtaan. Saatuani tutkimusluvan haastattelujen toteuttamiselle 

hankin haastateltavat osallistumalla sijaishuollon viikoittaiseen tiimikokoukseen ja esittele-

mällä tutkielmani aiheen. Työntekijöiden keskuudessa tutkimusaiheeni herätti kiinnostusta ja 

lähes kaikki tiimiläiset antoivat heti suostumuksensa haastatteluun. Työntekijöiden innokkuu-

desta johtuen minulle tuli heti tunne, että tutkimusaiheeni todellakin on tarpeellinen ja työnte-

kijät kokevat tarvetta keskustella omasta työhyvinvoinnistaan ja työn imusta. 

Tutkimusaineistoni koostuu kahdesta fokusryhmähaastattelusta, joissa kummassakin oli neljä 

haastateltavaa. Haastateltavat olivat iältään noin 35–50-vuotiaita. Haastateltavista neljä oli so-

siaalityöntekijöitä ja neljä sosiaaliohjaajia. Kummassakin ryhmässä oli kaksi sosiaalityönteki-

jää ja kaksi sosiaaliohjaajaa. Haastateltavista yksi oli mies, muut olivat naisia. Fokusryhmä-

haastattelut toteutin lastensuojelutoimiston neuvotteluhuoneessa, joka oli kaikille haastatelta-

ville tuttu paikka. Haastatteluajankohdat sovin hyvissä ajoin etukäteen lähettämällä haastatte-

lukutsun haastateltavien elektronisen kalenterin kautta. Molemmat fokusryhmähaastattelut pi-

dettiin aamulla, vaikkakin eri päivinä. Ajattelin, että mikäli haastattelut olisi toteutettu iltapäi-

vällä, niin kaikki haastateltavat eivät välttämättä olisi päässeet paikalle. Lastensuojelutyön 

hektisyyden vuoksi päivän aikana olisi saattanut tapahtua jotakin odottamatonta, joka olisi 

voinut estää haastateltavien osallistumisen. Haastateltavat olivat minulle entuudestaan tuttuja, 

samassa työyhteisössä kun työskentelemme, vaikkakin eri tiimeissä. 

Hirsjärven ja Hurmeen (2001) mukaan ryhmäkeskustelussa vetäjällä on yleensä käytössä 

strukturoitu teemarunko, jossa on 5–8 kysymystä. Näissä suositaan avoimia kysymyksiä eli 

mitä ja miten. Lisäksi tarvitaan syventäviä kysymyksiä, joiden avulla voidaan tarkentaa esi-

merkiksi ryhmässä esiin tulevia ristiriitaisista mielipiteistä. Johdattelevia kysymyksiä ryhmä-

keskustelussa vältetään. Haastattelun teemojen tulisi olla sen verran väljiä, että tutkittavan il-

miön moninaisuus voi haastatteluissa paljastua. (Mts. 67.) Käytin haastattelussa apuna teema-

runkoa, joka salli myös lisäkysymysten esittämisen. Teemarunko piti sisällään kolme kysy-

mystä. Keskustelua virittävinä kysymyksinä olivat: Mitä ajattelette työhyvinvoinnistanne ja 

millainen on mielestänne hyvä työyhteisö? Mitkä tekijät tukevat ja lisäävät työssä jaksamis-

tanne ja miten se teissä näkyy? Mitä sellaisia asioita työpaikallanne olisi tarpeen kehittää, jot-

ka lisäisivät työhyvinvointianne? Näiden kysymysten lisäksi esitin tarkentavia kysymyksiä, 

mikäli niiden aiheet eivät muuten tulleet keskustelussa esiin.  

 



31 

 

Usein ryhmäkeskusteluja saatetaan vierastaan sen vuoksi, että ajatellaan, etteivät ihmiset keh-

taa puhua asioistaan muiden kuullen tai ryhmästä esitetään vain yhtenäinen julkisivu (Alasuu-

tari 1995, 133). Ensimmäisen fokusryhmähaastattelun alku olikin hieman nihkeä ja haastatel-

tavat vaikuttivat olevan hieman hämillään tilanteesta. Olin kuitenkin muutama päivä ennen 

fokusryhmähaastattelua lähettänyt haastateltaville vielä sähköpostimuistutuksen ja kertonut 

lyhyesti fokusryhmähaastattelusta tutkimusmenetelmänä. Itseäni fokusryhmähaastattelun pi-

täminen myös hieman jännitti, sillä en ollut toteuttanut sellaista aiemmin. Hetkenajan koin, et-

tä tästä ei varmaankaan tule mitään, koska haastateltavat sekä tutkija itse olivat molemmat 

jännittyneinä uuden asian äärellä. Huomasin, että nauhurin asettaminen keskelle pöytää haas-

tattelun nauhoittamiseksi toi lisäjännitystä tilanteeseen niin haastattelijalle kuin haastateltavil-

lekin. Tilanteen laukaisi kuitenkin erään haastateltavan kertoma vitsi, joka taltioitui nauhalle.  

 

Ennen varsinaisen fokusryhmähaastattelun aloittamista johdattelin haastateltavat aiheeseen 

kyselemällä heidän kuulumisiaan ja sitä millainen haastateltavien mielestä on hyvinvoiva 

työntekijä ylipäätään. Tämä mursi hyvin jännityksen ja haastateltavat alkoivat vapaasti kertoa 

siitä, millainen on hyvinvoiva työntekijä ja kokevatko he itse tällä hetkellä voivansa hyvin. 

Ensimmäinen haastattelukysymys koski haastateltavien kokemuksia omasta työhyvinvoinnis-

taan sekä sitä millainen on hyvä työyhteisö. Tämän kysymyksen tiimoilta haastateltavat al-

koivat aluksi tuoda esiin työhönsä liittyviä epäkohtia ja työyhteisössä viime aikoina tapahtu-

neita muutoksia, jotka he kokivat melko negatiivisina. Kuitenkin muistutettuani haastateltavia 

positiivisen näkökulman huomioimisesta, he alkoivat kertoa aiheesta positiivisia puolia ja 

työstään sellaisia tekijöitä joista saavat iloa. Tämän jälkeen haastattelut sujuivat pääosin posi-

tiivisesta näkökulmasta, vaikkakin jotkin asiat herättivät haastateltavissa edelleen negatiivisia 

tunteita ja mielipiteitä. Alkukangertelun jälkeen haastateltavat olivat varsin innokkaita puhu-

maan työhyvinvoinnistaan ja kokemuksistaan. He olivat monista asioista myös varsin samaa 

mieltä keskenään, eikä suuria erimielisyyksiä tullut esiin. 

 

Kiinnitin huomiota siihen, että haastateltavat kokivat olevansa niin sanotusti samassa venees-

sä työskennellessään samassa työpaikassa. Vaikka fokusryhmähaastatteluihin osallistui niin 

sosiaalityöntekijöitä kuin sosiaaliohjaajiakin, en havainnut minkäänlaista hierarkiaa heidän 

välillään. Haastatteluhetkellä haastateltavien tilanteet näyttäytyivät kuitenkin hieman erilaisi-

na, johtuen jo pelkästään sosiaalityöntekijän ja sosiaaliohjaajan erilaisesta työnkuvasta. Sosi-

aalityöntekijän työssä on enemmän päätösten tekoa ja niin sanottua ”paperityötä”, kun taas 
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sosiaaliohjaajat työskentelevät enemmän käytännön asioiden parissa. Haastateltavista sosiaali-

työntekijöistä kaksi työskenteli lasten kanssa, jotka ovat sijoitettuina sijaisperheisiin ja kaksi 

sosiaalityöntekijää työskenteli niiden lasten kanssa, jotka ovat sijoitettuina lastensuojelulai-

toksiin. Sosiaaliohjaajat työskentelivät sekä perheisiin että laitoksiin sijoitettujen lasten ja 

heidän perheidensä kanssa. Haastattelukysymyksissä he toivat esiin melko samanlaisia asioi-

ta, jotka vaikuttavat esimerkiksi työssä jaksamiseen. Kukaan haastateltavista ei tuonut esiin 

omia henkilökohtaisia kokemuksiaan esimerkiksi työuupumuksesta, mutta toisaalta tätä asiaa 

en haastattelujen aikana myöskään suoraan kysynyt. Toisaalta saattaa olla, ettei kellään haas-

tateltavalla ollut omakohtaista kokemusta uupumuksesta. 

 

Haastattelutilanteissa annoin haastateltavien vapaasti keskustella ja kun näytti siltä, ettei esit-

tämäni kysymys enää tuottanut uutta asiaa esitin seuraavan kysymyksen. Koska fokusryhmä-

haastattelu on haastattelijan ylläpitämä ryhmäkeskustelu, en itse osallistunut keskusteluun, 

vaan pysyttelin taustalla ja seurasin keskustelua. Pyrin haastattelutilanteissa olemaan muuten-

kin rauhallinen ja vastaanottavainen. Puheenvuorot eivät olleet kovin pitkiä eikä kukaan haas-

tateltavista dominoinut haastattelutilannetta. Vuorovaikutus haastateltavien välillä oli avointa 

ja ymmärtävää. Kukaan ei keskeyttänyt toista tai ollut asioista eri mieltä. Molemmat haastat-

telut sujuivat ongelmitta ja haastateltavat olivat todella puheliaita. Itselleni tuli tunne, että he 

halusivat pohtia aiheita ja omaa työssä jaksamistaan monelta kantilta. Yksi haastateltavista 

myös totesi sosiaalityöntekijäksi opiskeluni olevan kunnioitettavaa ja hän halusi ehdottomasti 

osallistua haastatteluun, jotta saamme työyhteisöön uuden, pätevän sosiaalityöntekijän. Tässä 

kommentissa kiteytyi mielestäni hyvin myös se, että pätevien sosiaalityöntekijöiden rekry-

tointi on ollut kunnassamme hankalaa. Tämä taas on lisännyt pätevien sosiaalityöntekijöiden 

työmäärää muun muassa siten, että he joutuvat allekirjoittamaan tietyt lastensuojelupäätökset 

ja näin heidän kiireensä lisääntyy. Tämä taas saattaa vähentää työssä jaksamista.  

 

Vaikka fokusryhmähaastatteluissa oli tarkoituksena pohtia työssä jaksamista positiivisen nä-

kökulman kautta, niin yksi lisäkysymyksistä koski työuupumukseen vaikuttavia tekijöitä. 

Päädyin tämän ”negatiivisen” kysymyksen mukaan ottamiseen, koska ajattelin, että tämän ky-

symyksen avulla saattaisin kuitenkin saada myös positiivista näkökulmaa esiin. Tämä osoit-

tautuikin todeksi, sillä haastateltavista kaksi alkoi kertoa aluksi niitä tekijöitä työssään, joita 

he mahdollisesti pitävät työuupumuksen aiheuttajina, mutta samalla he kertoivat omista ta-

voistaan pyrkiä estämään näiden tekijöiden vaikutusta. Kumpikaan heistä ei ole kokenut työ-
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uupumusta, mutta he pohtivat, että esimerkiksi kiire ja tukalat asiakastilanteet ovat varmasti 

sellaisia tekijöitä, jotka työuupumusta aiheuttavat. He alkoivat samalla pohtia omaa toimin-

taansa tällaisissa tilanteissa ja toivat esiin, että tällöin he lisäävät liikuntaa vapaa-ajalla ja pyr-

kivät pitämään enemmän etäpäiviä. 

 

Kaikki haastateltavat osallistuivat keskusteluihin tasapuolisesti ja toivat omia näkökulmiaan 

esiin. Haastateltavat vaikuttivat melko itsevarmoilta persoonilta, joten he varmasti uskalsivat 

tutussa porukassa kertoa kokemuksistaan. Tutkimusaiheeni ei ole kovinkaan sensitiivinen, jo-

ten koin, että haastateltavien oli helppo keskustella aiheesta. Mikäli olisin halunnut saada tie-

toa jostakin arkaluonteisemmasta aiheesta, yksilöhaastattelut olisivat varmasti tällöin olleet 

parempi vaihtoehto. Koin, että molemmissa fokusryhmähaastatteluissa haastateltavat jakoivat 

kokemuksiaan avoimesti ja asioiden jakaminen muulle ryhmälle tuntui heistä mukavalta. Mo-

lemmat fokusryhmähaastattelut kestivät hieman yli puolitoista tuntia. Muutama päivä ryhmä-

keskustelujen jälkeen kyselin työntekijöiltä mitä mieltä he olivat haastatteluista. He kertoivat 

kokeneensa keskustelun mielenkiintoiseksi. Yksi työntekijöistä sanoin jopa keskustelua voi-

mauttavaksi ja ryhmähenkeä tiivistäväksi. Eräs haastateltava myös totesi, ettei enää haastatte-

lun loputtua edes muistanut osallistuvansa tutkimukseen, koska keskustelu tuntui niin luonte-

valta. Tämä oli mielestäni todella mukava kuulla. Myös minulle tuli tunne, että ryhmäkeskus-

telusta oli hyötyä, paitsi minulle tutkijana, niin myös työntekijöille itselleen. 

 

Alasuutarin (1995, 75) mukaan ominaista laadulliselle aineistolle on sen ilmaisullinen rikkaus 

ja monitasoisuus. Tämä näkyi myös omassa aineistossani, sillä se oli kielellisesti melko rikas-

ta ja värikästä. Totesinkin, että kahdessa fokusryhmähaastattelussa oli aineistoa riittävästi. 

Haastattelut nauhoitin kännykän nauhurilla ja litteroin haastattelujen jälkeen. Tutkimuksessani 

tarkka litterointi ei ollut tarpeellista, joten en merkinnyt esimerkiksi taukoja ja yskäisyjä litte-

rointiin. Sen sijaan naurahdukset merkitsin, koska niihin liittyvät ironiset seikat vaikuttivat 

vastauksiin. Litteroinnin avulla palautin haastattelutilanteen mieleeni, tutustuin aineistoon ja 

aloitin alustavan aineiston tarkastelun. Aineiston analysoinnin tein sisällönanalyysimenetel-

mällä. Tutkimuksessa haastateltavat itse määrittivät työn imuun liittyviä tekijöitä. Ne määrit-

tyivät pitkälti sen mukaan millaisena haastateltavat kokivat asiakkaansa, lastensuojelun orga-

nisaation ja esimiehen, sijaishuollon tiimin, oman työnsä ja sen rajaamisen sekä vapaa-

aikaansa. 
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4.3 Sisällönanalyysi  

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston käsittely ja analysointi on työläs ja aikaa vievä prosessi. 

Se tapahtuu tutkimusaineistonkeruun kanssa osittain samanaikaisesti ja suuntaa aineiston ke-

ruuta. Yleisimmin analysoitavana on teksteistä, kuten dokumenteista tai haastattelujen litte-

roinneista saatua tietoa. Fokusryhmähaastattelulla saatavan tutkimusaineiston tulosten esittä-

misessä noudatetaan samoja periaatteita kuin muussakin laadullisessa tutkimuksessa (Aira 

2005, 1075.) Tutkimukseni aineistona on siis fokusryhmähaastattelujen avulla keräämäni lit-

teroitu haastatteluaineisto. Mäntyrannan ja Kailan (2008) mukaan fokusryhmäaineiston ana-

lyysi tuottaa joitakin teemoja tai luokkia, jotka nimetään ja joiden sisältöä avataan. Usein näi-

hin teemoihin/luokkiin liitetään aineistosta poimittuja esimerkkejä, kuten sitaatteja, jotka ku-

vastavat luokan sisältöä. (Mts. 1511.) Lähtökohtana merkitysrakenteiden tulkinnassa on se, et-

tä sitaatit toimivat tulkintojen tukena (Eskola & Suoranta 1996, 140). Laadullisessa tutkimuk-

sessa yleistyksiä ei tehdä varsinaisesta tekstistä vaan tulkinnoista. Tällöin päätelmien yleistet-

tävyys liittyy kiinteästi tulkintojen perustelemiseen. (Sulkunen 1990, 273.) 

Tutkimusaineistoni analysoin sisällönanalyysimenetelmällä, joka sopii hyvin laadullisella tut-

kimuksella kerätyn aineiston analysointiin. Sisällönanalyysin avulla pyrin selkeyttämään ai-

neistoani ja saamaan uutta tietoa tutkimastani aiheesta. Tutkimuskysymykseni tietysti ohjasi-

vat myös aineistoon tutustumistani. Soveltamassani analyysimenetelmässä on piirteitä aineis-

tolähtöisestä sisällönanalyysistä. Latvala ja Vanhanen-Nuutinen (2001, 21) määrittelevät si-

sällönanalyysin menetelmäksi, jolla voidaan analysoida suullista tai kirjallista kommunikaa-

tiota ja jonka avulla voidaan tarkastella tapahtumien ja asioiden merkityksiä, yhteyksiä ja seu-

rauksia. Aineistoanalyysissä painotan aineistosta esiin nousevia teemoja, joita haastateltavat 

tuottavat. Tuomen ja Sarajärven (2009) mukaan sisällönanalyysi voidaan jakaa neljään pää-

vaiheeseen. Aluksi tutkijan tulee päättää mikä aineistossa on kiinnostavaa ja tehdä selkeä ra-

jaus. Seuraavaksi tutkijan on käytävä läpi aineistonsa ja litteroitava tai koodattava se luetta-

vaan muotoon. Kolmantena vaiheena on luokittelu, tyypittely tai teemoittelu, jossa aineisto 

pilkotaan erilaisten aihepiirien mukaan. (Mts. 92.) Sisällönanalyysilla saadaan kerätty aineisto 

kuitenkin vain järjestettyä varsinaisten johtopäätösten tekoa varten ja neljäntenä vaiheena on-

kin aineiston analysointi, johon voidaan käyttää useita eri menetelmiä. (Tuomi & Sarajärvi 

2009, 92). 
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Aineiston laadullinen käsittely perustuu loogiseen päättelyyn ja tutkijan omaan tulkintaan. 

Analyysilla aineistoon luodaan selkeyttä, jotta tutkittavasta ilmiöstä voidaan tehdä luotettavia 

johtopäätöksiä. Aluksi aineisto hajotetaan osiin, käsitteellistetään ja kootaan uudelleen uudella 

tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 104–108.) Luin litteroitua ai-

neistoa useaan kertaan ja pyrin luomaan kokonaiskuvan sen sisällöstä ja löytämään myös ri-

vienvälistä sen keskeiset merkitykset. Keskityin siihen, etten alkaisi tulkita aihetta omien ko-

kemusteni kautta, vaan pyrin tarkastelemaan sitä ilman omia ennakko-oletuksiani. Tiedostin, 

että minulla oli vahvoja käsityksiä aiheesta, koska olen itsekin työskennellyt lastensuojelun 

parissa jo useampia vuosia. Pyrin kuitenkin olemaan objektiivinen ja huomasin, että sisälläni 

asuva tutkija tuli esiin, jolloin työminäni väistyi taka-alalle. Litterointeja tulkitessani olinkin 

yhtäkkiä tutkijana tarkastellen aineistoa, enkä pohtinut esimerkiksi työpaikallani käytyjä kah-

vipöytäkeskusteluja jaksamisesta. Tiedostin, että tämä oli ajoittain vaikeaa, sillä työstäessäni 

tutkimustani kävin myös samaan aikaan töissä, joten en juurikaan voinut välttyä näiltä kes-

kusteluilta. Omat ennakko-oletukseni jaksamisesta ja työn imusta ovat kuitenkin saattaneet 

hieman vaikuttaa aineiston analysointiin, vaikka en sitä itse täysin tiedostaisikaan. Pyrin kui-

tenkin pitäytymään tiiviisti tutkijan roolissa tarkastellessani aineistoa ja työaikanani olin työ-

roolissa, joten en usko, että nämä roolit kovinkaan paljon sekoittuivat ja vääristivät tutkimus-

tuloksiani.   

Litteroinnin jälkeen aloin teemoitella eli pelkistää aineistoa etsimällä tekstistä olennaisimmat 

asiat. Teemojen avulla pyritään tavoittamaan tekstin merkityksenantojen ydin (Moilanen & 

Räihä 2010, 55). Samaa asiaa tarkoittavat käsitteet ryhmitellään ja yhdistellään luokaksi ja 

nimetään luokan sisältöä kuvaavalla käsitteellä (Tuomi & Sarajärvi 2009, 110). Havaitsin, että 

aineistossa korostui samankaltaiset teemat, kuten asiakkaisiin, organisaatioon, tiimiin ja esi-

mieheen liittyvät aiheet, joten aloin jaotella aineistoa näihin teemoihin erillisessä word- tie-

dostossa, wordin leikkaa-liimaa työkalua apuna käyttäen. Tutkijan ongelmanasettelusta riip-

puu, hakeeko hän tekstistä johonkin tiettyyn asiaan liittyviä merkityksiä vai tutkiiko hän teks-

tiä kokonaisuutena ja pyrkii rakentamaan sen oman sisällöllisen logiikan, jolloin tekstiä lähes-

tytään aineistolähtöisesti (Moilanen & Räihä 2010, 55). Itse pyrin käsittelemään aineistoa 

teemoittelun avulla, siten että tutkin yksittäisiä puheenvuoroja ja jaoin niitä edellä määrittele-

miini teemoihin. Jokaisen teeman alle keräsin kaikki sitä kuvaavat puheenvuorot. Jatkoin tätä 

teemoittelua niin kauan kun se tutkimuskysymyksen kannalta oli oleellista ja karsin ylimää-

räisen aineiston pois. 
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Teemoittelun avulla kävin koko tutkimusaineiston läpi. Moilasen ja Räihän mukaan (2010) 

teemoittamisen jälkeen tulee täsmentää teemojen merkityssisältö ja etsiä tekstistä kuhunkin 

teemaan liittyvät asiat. Seuraavaksi tulee muotoilla teeman merkityssisältö sanallisesti. Tämä 

on teeman ensimmäinen formulointi. (Mts. 56.) Tämä ei kohdallani aina ollut helppoa, sillä 

haastattelu ei edennyt loogisesti teemasta toiseen, vaan vastauksia ja kommentteja joihinkin 

kysymyksiin saattoi tulla pitkin haastattelua. Niinpä aineisto oli todella syväluettava huolella 

läpi. Täsmensin teemojen merkityssisältöjä muokkaamalla alkuperäiset ilmaukset lyhempään 

ja tiiviimpään muotoon, kuitenkin säilyttäen ilmausten ydinajatuksen. Tämän jälkeen ilmauk-

set olivat helpommin käsiteltävissä. Tarkastin uudelleen kaikki pelkistetyt ilmaukset ja pohdin 

vielä niiden teemoittelua. Lisäksi pohdin olisiko joitakin teemoja mielekästä yhdistää. Pää-

dyin siihen, että yhdistän organisaatioon ja esimiehen tukeen liittyvät teemat, koska näissä oli 

hyvin paljon samoja tekijöitä.  

Muodostin myöhemmin myös yhden uuden teeman, joka käsitteli työntekijän omaa, henkilö-

kohtaista elämää. Vastauksissa esiintyi paljon työntekijöiden vapaa-aikaan ja omaan elämään 

liittyviä tekijöitä jotka he kokivat tuottavan työn imua. Mielestäni olikin tärkeää, että nämä 

tekijät saivat oman teemansa. Muodostetut teemat nimesin niitä kuvaavilla nimillä. Työnteki-

jän omaan elämään liittyvään teemaan yhdistin myös työn hallinnan, koska fokusryhmähaas-

tatteluissa työntekijät korostivat näiden teemojen yhteismerkitystä ja niistä puhuttiin paljon 

samoissa lauseissa. Luokittelussa aineisto tiivistyy ja yksittäisiä tekijöitä sisällytetään ylei-

sempiin käsitteisiin, jolloin aineistosta voidaan alkaa tekemään alustavia kuvauksia tutkitta-

vasta ilmiöstä (Tuomi & Sarajärvi 2009, 110). Kukin teema saa merkityssisältönsä osin itse-

näisesti ja osittain suhteessa toisiin teemoihin (Moilanen & Räihä 2010, 56). Aineistossani 

tämä näkyi hyvin, sillä esimerkiksi juuri organisaatioon ja esimiehen antamaan tukeen liitty-

vät tekijät liittyivät myös melko kiinteästi toisiinsa. 

Lopulta teemoja muodostui neljä: asiakkaat, työn tuunaaminen ja työyhteisön ilmapiiri, orga-

nisaation ja esimiehen tuki sekä oma elämä ja työn hallinta. Tämän teemoittelun myötä aineis-

to tiivistyi ja pystyin tarkastelemaan työn imun kannalta olennaisia asioita. Seuraavaksi aloin 

analysoida tutkimustuloksiani, joita esittelen kattavasti luvussa viisi. 

4.4 Eettisten ulottuvuuksien arviointi 

Tutkimusidea muodostui omien, työssäni tekemien havaintojen, sekä esimieheni kanssa käy-

mäni keskustelun pohjalta. Hain työlleni tutkimusluvan heti tutkimuksen teon alkuvaiheessa. 
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Toimitin laatimani tutkimussuunnitelman esimiehelleni, koska tarkoituksenani oli kerätä tut-

kimusaineisto kahden fokusryhmähaastattelun avulla, haastattelemalla sijaishuollon tiimin jä-

seniä. Haastateltavat ovat Varsinais-Suomalaisen kunnan lastensuojelun työntekijöitä ja siten 

työtovereitani, joten minun oli helppo informoida tutkittavia tutkimuksestani jo ennen kuin 

sain tutkimusluvan. Tutkimusaiheeni ei ole eettisesti sensitiivinen, sillä aihe tarkastelee työ-

hyvinvointia ja työn imua positiivisen näkökulman kautta, joten ajattelen, että aihe sinänsä ei 

aiheuta haastateltaville vahinkoa. Aineiston keruussa haastateltavat voivat kuvata niitä tekijöi-

tä, jotka tuottavat heille työn imua sekä muita työhyvinvointiinsa myönteisesti vaikuttaneita 

tekijöitä. Tutkimusaiheen valinnassa tarvitaan kuitenkin objektiivisuutta. Oletuksena on, että 

tutkittava ilmiö on olemassa tutkijasta riippumatta ja tutkijan on kerrottava mahdollisimman 

neutraalisti tästä aiheesta, välttäen omia mielipiteitään tai käsityksiään. (Niiniluoto 1999, 

82−83.) 

 

Tutkimuksesta kertominen tutkittaville oli erityisen tärkeää, jotta he tiesivät mihin sitoutuvat 

ja mikä tutkimuksen tarkoitus on. Tiedotin aineistonkeruutavasta sijaishuollon tiimiläisiä jo 

hyvissä ajoin ennen haastatteluja. Haastattelu ajankohdat sovimme heti tutkimusluvan saatua-

ni. Koska tutkimukseni aineistonkeruumenetelmänä oli fokusryhmähaastattelu, tutkimuseetti-

set haasteet ovat melko samankaltaisia kuin muitakin laadullisia menetelmiä käytettäessä. 

Tutkimukseni liikkuu työhyvinvoinnin alueella, joten haastattelutilanteessa voi ilmetä tutki-

museettisiä haasteita. Esimerkiksi nopeatempoisessa ryhmätilanteessa vaarana voi olla, että 

joku haastateltavista tulee loukatuksi tai esimerkiksi ryhmäpaineen vuoksi paljastaa itsestään 

asioita joita ei haluasi. Ryhmänvetäjän onkin oltava tarkkana tällaisissa tilanteissa. (Mänty-

ranta & Kaila 2008, 1512.) Fokusryhmähaastattelujen aluksi informoin haastateltavia vielä 

tutkimuksen tarkoituksesta ja korostin tutkittavien yksityisyyden suojelemista. Lisäksi so-

vimme, että ryhmäkeskustelut ovat luottamuksellisia eikä esille tulleista asioista keskustella 

muiden kuin ryhmäläisten kanssa. Haastatteluissa minulla oli käytössäni nauhuri, jolla äänitin 

haastattelut. Kerroin haastateltaville, että poistan nauhoitukset litteroituani ne. Tutkimuksen 

tuleekin olla vilpitöntä, siten ettei se tuota fyysistä tai psyykkistä haittaa tutkittaville. Lisäksi 

tutkijan on tuotettava luotettavaa ja empiirisesti validia tietoa. (Rauhala & Virokannas 2011, 

237.) 

 

Pohdin myös sitä, että haastateltavat olivat työtovereitani, vaikkakaan emme työskentele sa-

massa tiimissä. Ajattelin oliko mahdollista, että he eivät kehdanneet kieltäytyä haastattelu-



38 

 

pyynnöstäni tai vaikuttaisiko tuttuus haastateltavien käymään keskusteluun. Kuitenkin kysy-

essäni työntekijöiden suhtautumista tällaisiin fokusryhmähaastatteluihin he eivät kokeneet 

asiaa kiusallisena vaan suostuivat mielellään haastateltaviksi. Kerroin kuitenkin useamman 

kerran, että haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Ainoastaan tiimin perhetyöntekijäl-

le haastatteluaika ei tuntunut sopivan, joten hän ei haastatteluun osallistunut. Eettisesti olisi-

kin ollut väärin ”pakottaa” tai ”maanitella” työntekijää osallistumaan tutkimukseen. Eettisenä 

lähtökohtana onkin se, että tutkija kunnioittaa haastateltavan itsemääräämisoikeutta (Rauhala 

& Virokannas 2011, 238–241). 

 

Tutkielmani avulla haastateltavat saattoivat oivaltaa tiedostamattomia voimavarojaan ja mah-

dollisesti ottaa niitä tehokkaammin käyttöönsä. Tällaiset oivallukset lisäävät heidän työhyvin-

vointiaan ja työn imun kokemista. Toisaalta, tällaisessa haastatteluaiheessa voidaan nähdä ne-

gatiivisena puolena se, että haastateltavat saattoivat myös ymmärtää omien voimavarojen ole-

vansa melko vähäiset tai he eivät koe työn imua. Tämän tiedostaminen saattaa herättää haasta-

teltavassa monia ajatuksia ja hän alkaa esimerkiksi pohtia hyvinvointiaan ja elämäänsä tar-

kemmin. Mielestäni tämä ei kuitenkaan ole huono asia, sillä se saattaa työntekijän kannalta 

johtaa positiiviseen elämänmuutokseen. Sosiaalipalveluissa on työntekijöiden ja asiakkaiden 

lisäksi kolmansia osapuolia, kuten perheenjäseniä, omaisia ja ystäviä, joten heidätkin on otet-

tava huomioon tutkimusetiikan toteutumisessa (Rauhala & Virokannas 2011, 239). Tutkiessa-

ni sosiaalityöntekijöiden ja -ohjaajien työhyvinvointiin liittyviä tekijöitä tämä saattoi herättää 

haastateltavissa tunteita ja muistoja, jotka välittyivät myös kolmansille osapuolille, kuten 

työntekijöiden perheille ja ystäville sekä ennen kaikkea toisille työntekijöille.  

 

Rauhala ja Virokannas (2011) toteavat, että haastateltavilla tulee olla oikeus osallistua tutki-

mukseen haluamallaan tavalla. Tutkielmassani tämä tarkoitti sitä, että fokusryhmähaastattelu-

jen aluksi muistutin, että haastateltavilla on oikeus keskeyttää osallistumisensa tai esimerkiksi 

jättää vastaamatta kysymyksiin. Lisäksi haastateltavat saivat keskustella aiheesta oman mie-

lensä mukaan niin pinnallisesti tai syvällisesti kuin halusivat. Toisaalta työhyvinvointi aihee-

na on usein ollut esillä työntekijöiden käymissä epävirallisissa keskusteluissa, joten työhyvin-

voinnin tila on varmasti koko työyhteisön tiedossa. Tutkijan on tärkeää muistaa, että haasta-

teltava voi kieltäytyä vastaamasta kysymyksiin, koska tutkittavat eivät välttämättä osaa itse 

arvioida mitä tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa. Lisäksi tutkijan tulee välttää esimerkiksi 

manipuloivaa suostuttelua vain aineistonkeruu mielessään. (Mts. 241.) 
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Haastattelutilanteissa esitin avoimia kysymyksiä, joihin haastateltavat vapaasti vastasivat. He 

alkoivat keskustella aiheesta keskenään ja itse toimin taustalla tarkkaillen keskustelua. Koska 

haastateltavat olivat oman ammattikuntansa edustajia, koin erityisen tärkeäksi sen ettei haasta-

teltavien henkilöllisyys tule esiin tutkimusraportissa. Tiittulan ja Ruusuvuoren (2005) mukaan 

henkilöiden nimet ja muut tunnistettavat tiedot tuleekin poistaa raportista anonymiteetin säi-

lyttämiseksi (Mts. 17–18). Raportoidessani tutkimustuloksia en käyttänyt lainauksissa esi-

merkiksi numerointia tai muita merkintöjä jotka viittaavat kyseessä olleeseen haastateltavaan. 

Muutamasta lainauksesta olen lisäksi muuttanut hieman sellaisia tekijöitä, joista haastatelta-

van olisi voinut tunnistaa. Näin halusin säilyttää haastateltavan anonymiteetin, mutta samalla 

tuoda henkilön kokemuksen esiin sellaisena kuin hän sen kokee. Kuula ja Tiitinen (2010) to-

teavat, että ei ole olemassa yhtä sääntöä siitä, mitä tietoja tutkittavista kerätään. Oleellista on 

se, että kerätään vain sellaista tietoa mikä on juuri kyseessä olevan tutkimuksen kannalta tar-

peen. (Mts. 451.) Näin pyrin toimimaan myös omassa tutkielmassani, joten en juurikaan ke-

rännyt tutkittavista perustietoja, koska koin etteivät ne ole merkityksellisiä tutkielmani kan-

nalta.  

 

5 LASTENSUOJELUTYÖNTEKIJÖIDEN KUVAUKSIA  

TYÖN IMUSTA 

 

Fokusryhmähaastatteluihin osallistuneilla työntekijöillä on paljon erilaisia voimavaroja työs-

sään. Tässä luvussa käyn läpi haastateltavien näkemyksiä niistä tekijöistä, jotka tuottavat heil-

le työn imua. Fokusryhmähaastatteluissa käytin apunani teemahaastattelurunkoa (Liite 1), 

jonka mukaisesti suoritin ryhmäkeskustelut. Aluksi työntekijät keskustelivat jaksamisestaan 

yleisellä tasolla, mutta melko nopeasti keskustelu alkoi kääntyä työhyvinvoinnista sekä siihen 

vaikuttavista tekijöistä puhumiseen. 

 

Suurin osa haastattelemistani työntekijöistä kuvasi työn imua siten, että se on tunne jaksami-

sesta ja ahkeruudesta. Muutama myös toi esiin, että työn imuun liittyy tunne tarmokkuudesta 

ja energisyydestä.  Lähes kaikki haastateltavat kertoivat kokevansa työn imua viikoittain. Yh-

den haastateltavan mielestä työn imu tulee esiin siinä, että aamulla on mukava lähteä töihin ja 

tuleva päivä herättää usein mukavia ajatuksia. Työn imun kokeminen on yleisempää sosiaa-
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liohjaajien kuin sosiaalityöntekijöiden keskuudessa. Kuten aiemmin on tullut esiin, työn imua 

kokeva pitää työtään enimmäkseen merkityksellisenä, inspiroivana ja innostavana ja on työs-

tään ylpeä. Työn imua kokiessa ajan kuluminen saattaa unohtua kun työ tarjoaa mahdollisuu-

den uppoutua johonkin tehtävään syvemmin. Parhaimmillaan aika tuntuukin kuluvan kuin sii-

villä. (Hakanen 2014, 342.) Tarkastelen aineistosta sitä miten haastateltavat määrittelevät sen, 

mitkä asiat tuottavat heille työn imua. Nämä asiat voidaan aineiston pohjalta jakaa neljään eri 

alueeseen. Esittelen työn imuun vaikuttavat tekijät siinä järjestyksessä, kuinka tärkeinä työn-

tekijät mitäkin asiaa pitivät työn imun kannalta. Lastensuojelun työntekijät määrittelivät työn 

imun kokemiseen vaikuttavina tekijöinä asiakkaat, työn tuunaamisen ja työyhteisön ilmapii-

rin, organisaation ja esimiehen tuen sekä oman elämän ja vapaa-ajan.  

 

5.1 Asiakkaat auttavat jaksamaan 

 

Lastensuojelun työntekijät ovat päivittäin yhteydessä asiakkaisiin ja asiakastyö on keskeinen 

osa sekä sosiaalityöntekijöiden- että ohjaajien perustyötä. Aineiston mukaan tärkeimpänä työn 

imua tuottavana tekijänä voidaankin nähdä asiakkaat. Asiakkaiden elämäntilanteet ovat usein 

haastavia, joten työn imua koetaan tuottavan esimerkiksi se kun työntekijöillä on aikaa keskit-

tyä asiakkaan asioihin kunnolla ja heittäytyä asiakkaan tilanteeseen. Työntekijät kokevat, että 

tällöin on mahdollisuus pohtia asioita syvällisemmin ja saada uusia ideoita siihen miten asi-

akkaan tilannetta voisi auttaa. Tunne siitä kun saa tehtyä työnsä hyvin, lisää työn imun koke-

mista. Eräs sosiaaliohjaaja kertoo kokevansa työn imua ainakin viikoittain, mutta melkein jo-

pa päivittäin. Välillä hän kokee, että työn imua on hieman liikaakin, jolloin se vie työntekijää 

mukanaan. Hän työskentelee pääosin nuorten parissa ja kertoo, että hänen työssään kokema 

imu välittyy myös asiakasnuorille ja saa heidätkin ponnistelemaan yhteisen tavoitteen eteen 

uudella tavalla.  

 

Joskus tuntuu, et sitä (työn imua) on liikaakin, et se niin ku lähtee viemään mukanaan. 

 Se voi olla joku yksittäinen nuori, kun on hyvä buusti päällä, ni siihen niin ku imeytyy 

 ja se tarttuu siihen nuoreen ja sit samalla huomaa, et siellä on ne 15 muuta (nuorta) 

 ympärillä ja et siel on ehkä se haastavampi kaveri, joka tarttis itseasiassa sitä huomi-

 oo, eikä ole siin imussa mukana. 

 

Sitaatissa työntekijä tuo esiin, että työn imun myötä tulee tarve ja halu saada enemmän aikai-

seksi. Työntekijä tempautuu mukaan asiakkaan tilanteeseen ja huomaa, että myös asiakas on 

saanut hänestä virtaa, jolloin he voivat yhdessä työskentelemällä päästä hyviin lopputuloksiin. 
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Samalla työntekijä kokee kuitenkin huonoa omatuntoa siitä, että toinen asiakas on jäänyt vä-

hemmälle huomiolle, vaikka tällä olisi ehkä ollut suurempi tarve saada työntekijän työpanos 

osakseen. Työntekijä kertoi, että sosiaaliohjaajilla saattaa olla monta kymmentä asiakasta, jol-

loin on selvää, ettei kaikille riitä aikaa samalla tavalla. Hän kertoi myös, että työn imun ko-

kemuksia esiintyy vuorotellen eri asiakkaiden kanssa ja joskus on joitakin asiakkaita, joiden 

kanssa ei pääse milloinkaan yhteiseen työn imun kokemukseen. Työntekijä toteaa, että tällai-

selle tilanteelle ei mahda mitään, mutta aina asiakasta tulee kannustaa hoitamaan omia asioi-

taan ja työntekijä on tässä hänen tukenaan. 

 

Työntekijän mahdollistaessa muutoksen asiakkaan elämässä, se tuottaa työtyytyväisyyttä ja 

motivaatiota. Kun asiakasnuorella tai perheellä alkaa sujua paremmin, se koetaan erityisen 

palkitsevana ja työ on tällöin ollut vaikuttavaa. Hakasen (2011, 54) mukaan ihmissuhdeam-

mateissa, kuten juuri sosiaalialalla työskentelevillä vuorovaikutus ja mahdollisuus epäitsek-

käästi auttaa asiakasta on usein pohjimmainen syy tehdä kyseistä työtä ja on siten työn kes-

keinen voimavara. Tämä näkyy tutkimuksessani siten, että kaikki työntekijät kokevat työnsä 

palkitsevana ja vaikuttavana kun asiakkaat antavat palautetta ja kokevat tulleensa kuulluiksi ja 

autetuiksi. Eräs työntekijä toi esiin kuinka hän kokee nuorilta ja heidän perheiltään saamat yh-

teydenotot luottamuksen osoituksena. Tämä herätti melko paljon keskustelua haastateltavien 

keskuudessa. Toiset työntekijät yhtyivät tähän kommenttiin ja yleisesti koetaan, että luotta-

mus asiakkaiden kanssa syntyy rehellisestä kanssakäymisestä.  

 

Asiakkaiden taholta koettu luottamus lisää työntekijöiden mielestä heidän jaksamistaan ja 

tarmokkuuttaan työssä. Yksi sosiaalityöntekijöistä korosti sitä, että asiakaskunnan pysyvyys 

ja asiakkaiden tunteminen, ehkä jopa vuosien ajalta, koetaan työtä helpottavana tekijänä. Kun 

työntekijä tuntee asiakkaan, hän saattaa tietää jo etukäteen miten asiakas reagoi joihinkin asi-

oihin. Sosiaaliohjaajat kertoivat, että heidän asiakaskuntansa on hieman vaihtuvampaa kuin 

sosiaalityöntekijöillä. He kokevat kuitenkin myös tämän asian työn kannalta mieluisana. Uu-

sien asiakkaiden kanssa he pääsevät käyttämään taitojaan monipuolisesti, eivätkä koe junnaa-

vansa paikoillaan samojen asiakkaiden kanssa. Kuitenkin asiakkaiden kanssa työskentely ja 

kohtaaminen nähdään työn voimavarana, joka pitää yllä työn mielekkyyttä, kuten seuraavasta 

sitaatista voidaan tulkita. 
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 Kun saa jonkun kotiutettua onnistuneesti, tai kun sijoitus on ollu todella hyvä ja näh-

 dään, et ne ongelmat alkaa vähenemään lapsella ja perheellä, tai jos vanhempien elä-

 mässä jokin asia liikahtaa hyvään suuntaan. Kyl se yleensäki se ihmisten kohtaaminen 

 on parasta. 

 

Sitaatissa työntekijä tuo esiin kuinka tärkeänä hän näkee asiakkaiden kanssa tehtävän työn. 

Työntekijä korosti myös sitä, että sijaishuollon tiimin yhtenä keskeisenä tehtävänä on huos-

taanotetun lapsen kotiuttaminen, silloin kun se on mahdollista. Onnistunutta sijoitusta ja ko-

tiutusta pidetäänkin työn kannalta tärkeinä asioina ja kun ne onnistuvat työntekijä voi olla yl-

peä työstään. Työntekijän mukaan tämä tuo työhön uudenlaista energiaa. Yksi työntekijä toi 

esiin, että joidenkin asiakkaiden kanssa syntyy hyvä suhde ja heidät voi ikään kuin päästää lä-

hemmäs työntekijää. Hänen mukaansa usein tällaiset ”iholle pääsevät” asiakkaat ovat lapsia. 

Tällöin hän kokee myös sitoutuvansa asiakkaaseen uudella tavalla ja pyrkii tekemään työnsä 

mahdollisimman hyvin. Seuraavassa sitaatissa työntekijä kuvaa sitoutumistaan asiakkaisiin. 

 

 Kyl ne on ne asiakaslapset, joihin mä olen täällä sitoutunu ja ne on mua täällä pitäny 

 eikä tän organisaation johto. 

 

Sitaatista voidaan tulkita, että työntekijä ei ole niinkään sitoutunut työpaikkaansa ja organi-

saatioon, vaan asiakkaat ovat olleet se tekijä, joka on saanut hänet pysymään työssään. Asiak-

kaat voidaan siis nähdä oleellisena tekijänä työn imun ja jaksamisen kannalta. Toisaalta kaikki 

asiakkaat eivät ole sosiaalityöntekijälle yhtä läheisiä. Seuraavassa sitaatissa toinen sosiaali-

työntekijä kertoo omasta kokemuksestaan. 

 

Onhan niitä sit joitain sellasia teinejä, joiden kanssa se työ ei vaan niinku onnistu. Et, 

 ei se onnistu mulla, eikä siel sijaishuoltopaikassakaan. Et, ne on kyl välil hankalia, ja   

 sit tietty se suhde siihen asiakkaaseen jää paljon etäisemmäks. 

 

 

Etäisemmästä asiakassuhteesta huolimatta yhdeksi keskeisistä työn imua tuottavista tekijöistä 

nousi työn merkityksellisyys ja usko siihen, että työllään voi vaikuttaa. Lastensuojelutyössä 

tulee sietää epävarmuutta, sillä asiakkaiden elämäntilanteisiin vaikuttaa niin monet tekijät ja 

tilanteet saattavat muuttua nopeastikin. Myös haastavammat asiakkaat saattavat tuottaa työn-

tekijälle hetkellisen jaksamisen romahduksen, kuten seuraavasta sitaatista ilmenee. 

 

 Kyl välil tulee semmonen olo, et huh huh, kyl on taas takkusta hommaa. Ku jossain 

 perheessä saa sitä samaa asiaa tahkoo vuodesta toiseen, eikä se oikeen muutu miks-
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 kään, ni sit tulee vähäks aikaa semmonen fiilis, et voi hitto miks mäkin oon tähän ryh-

 tyny, mut onneks se fiilis ei kyl kestä kauaa. 

 

 

Sitaatissa työntekijä tuo esiin, kuinka hänelle tulee ajoittain jaksamaton ja toivotonkin olo 

haastavien asiakkaiden kanssa. Tähän tunteeseen johtaa usein se, että asiakkaan elämäntilanne 

junnaa paikoillaan, eikä haluttua muutosta ole syntynyt. Työntekijä kertoo, että kaikesta huo-

limatta tämä tunne ei kestä kauaa, vaan hän saa jostain lisää tarmokkuutta, jonka jälkeen jak-

saa taas työskennellä asiakkaan kanssa. Useat työntekijät yhtyivät tähän kommenttiin ja tote-

sivat, että ovat kokeneet välillä samankaltaisia tunteita. Eräs työntekijä kuitenkin koki asian 

toisin ja kertoi saavansa haastavista tilanteista erityistä energiaa. Haastavien tilanteiden voi-

daan siis nähdä tuottavan myös työn imua, kuten työntekijä seuraavassa sitaatissa tuo esiin. 

 

 Joo on se välillä aikamoista kun jostain asiasta saa sen nuoren kanssa oikeen vääntää, 

 eikä siit tahdo tulla loppua millään. Mut mun mielestä se on kyl se työn suola, silleen 

 et sit vaan väännetään. (naurua) 

 

Työntekijä kertoo, kuinka saa lisää energiaa haastavista asiakkaista. Erityisesti sosiaaliohjaa-

jan työn keskeinen sisältö on työskentely asiakkaiden kanssa ja työntekijä kertoo, että kokee 

nämä tilanteet positiivisesti. Eräs työntekijä taas korosti sitä kuinka hänen kokemansa osaami-

sen tunne lisäsi myönteisiä tunteita myös asiakkaita kohtaan. Keskusteluissa tulikin esiin use-

ampaan kertaan urakehitys ja jatkokoulutusmahdollisuudet. 

 

Haastatteluissa ilmeni, että urakehitys sekä uudet haasteet ovat tärkeä voimavara työntekijöil-

le ja ehkäisevät työssä leipääntymistä. Urakehitysmahdollisuudet koettiin yleisesti sosiaalialla 

hyvinä, mutta omassa työskentelykunnassa melko heikkoina. Varsinkin sosiaaliohjaajat poh-

tivat sitä kuvastaako ohjaajasta sosiaalityöntekijäksi siirtyminen urakehitystä. He tuovat myös 

vahvasti esiin, että ohjaajat eivät koe kiinnostusta siihen asiakastyön näkökulmaan, joka sosi-

aalityöntekijän työssä on, kuten seuraava sitaatti osoittaa.  

 

 Et varsinaista urakehitystä en nyt omalla kohdalla pysty näkemään, et kyl se on se si-

 säinen tyydytys mikä tulee siitä, et oppii jotain uutta tai pystyy tekemään jotain uudel-

 la tavalla. Et virittyy siihen asiakastyöhön, eikä niinku hallinnollisiin tehtäviin, mitkä 

 mulla kiteytyy suurimmaks osaks, et ennemmin juoksisin itteni tajuttomaks päin sei-

 nää, ku olisin sossuna. Se on niin kaukana omasta ittestä. 
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Sitaatissa sosiaaliohjaaja tuo esiin sen, että on suuntautunut enemmän käytännön työhön asi-

akkaiden kanssa kuin hallinnolliseen toimistotyöhön. Suurin osa sosiaaliohjaajista korostaa si-

tä, että eivät koe halua edetä urallaan vastuullisempiin työtehtäviin. Sen sijaan voidaan tulkita, 

että työntekijät saavat tyydytystä siitä kun he oppivat jotakin uutta ja voivat soveltaa oppi-

maansa työssään, kuten sitaatissa työntekijä tuo esiin. Tämä on suoraan yhteydessä työn imun 

kokemiseen. Myöskään sosiaalityöntekijät eivät koe ”paloa” edetä urallaan kohti vastuulli-

sempia tehtäviä. He kuvaavat työtään jo nyt riittävän haastavana ja vastuullisena ja kokevat, 

että haluavat tehdä perustyönsä hyvin. Tämä voidaan tulkita siten, että työntekijän ammatilli-

suus ja työmoraali ovat niin korkeita, että työn muuttuminen haastavammaksi estäisi nykyisen 

perustyön hoitamisen työntekijää tyydyttävästi. 

 

Keskusteluissa tuotiinkin esiin myös työn imun kääntöpuolia. Työntekijät kokevat negatiivista 

työn imua tilanteissa joissa tuntuu, ettei asiakkaan asiassa pääse eteenpäin ja se ikään kuin pi-

dättää paikoillaan. Tällaisen ”junnaamisen” koetaan vievän paljon voimavaroja ja sitovan 

työntekijän energiaa. Kaiken kaikkiaan työntekijät kuitenkin kuvaavat asiakaista lähtöisin 

olevia työn imun kokemuksia positiivisesti ja ne tukevat työssä jaksamista. Lastensuojelutyö 

koetaan haastavana, mutta samalla myös antoisana ihmisten ja perheiden auttamisena. Kes-

kustelussa eräs työntekijä toikin esiin sen, kuinka tärkeää on, että työssä voi auttaa ahdingossa 

eläviä perheitä ja toteuttaa jotain yhteiskunnallisesti laajempaa kokonaisuutta. Samalla hän 

kuitenkin kertoi, että parasta työssä, työn imun kannalta, on se, että työn imu heijastuu asiak-

kaisiin ja saa heidät tsemppaamaan. 

 

5.2 Työn tuunaaminen ja työyhteisön ilmapiiri koetaan vapauttavana 

 

Lastensuojelutyössä on olemassa melko tiukat raamit joiden puitteissa työtä tehdään. Lasten-

suojelulaki sanelee pitkälti työn perustehtävän ja osaltaan määrittelee myös aikarajoja sekä 

muita seikkoja työlle. Mikään ei kuitenkaan estä työntekijää suunnittelemasta ja kehittämästä 

työtään, esimerkiksi muokkaamalla työtehtävien luonnetta tai omaa asennoitumistaan työhön-

sä. Työntekijä voi myös pohtia kuinka paljon aikaa ja tarmoaan hän johonkin tehtävään pa-

nostaa. Työn imua tuottaviin tekijöihin lukeutuu erityisesti työn itsenäisyys ja joustavuus. 

Työpaikoilla onkin alettu yhä enemmän korostaa työntekijän omaa vapautta muotoilla työ-

tään. Tästä käytetään nimitystä työn tuunaaminen. (Hakanen 2014, 358.) 
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Työpaikat ja organisaatiot ovat nykyään jatkuvan muutoksen pyörteissä ja monet ulkoiset te-

kijät tuntuvat heikentävän ihmisen mahdollisuuksia vaikuttaa työhönsä ja työympäristöönsä. 

Työn tuunaamisen avulla työntekijä voi kuitenkin jälleen palauttaa toimijuutensa ja luoda it-

selleen uskoa siihen, että voi valmistautua ulkoisiin muutoksiin, mutta toteuttaa muutoksia 

myös itse. Joskus jo riittävä työn itsenäisyys voi mahdollistaa työn tuunaamisen ja työn imun 

syntymisen. (Hakanen 2014, 353, 358.) Tuunaaminen lähtee kuitenkin työntekijästä itsestään 

ja hänen tarpeistaan. Työntekijä tekee työstään mielekkäämpää ja lisää sen merkityksellisyyttä 

vaikuttamalla työn puitteisiin ja sisältöön. Työtään voi tuunata siten, että pyrkii tuunaamaan 

työtehtäviään, työhön liittyviä ihmissuhteita tai omia ajatuksiaan työstään. (Hakanen 2014, 

356.)  

 

Lastensuojelutyössä asiakkaitaan ei useinkaan saa valita, vaan silloin tulee työskennellä ja ol-

la vuorovaikutuksessa erilaisten ihmisten kanssa. Kuitenkin työntekijän on mahdollista pohtia 

sitä, miten hän vuorovaikutuksessa toimii ja miten toteuttaa työtehtäväänsä. Lastensuojelutyö 

on kuitenkin melko itsenäistä, joten työntekijän on mahdollista tuunata työtään enemmän ”it-

sensä näköiseksi”, jolloin työstä tulee varmasti myös mielekkäämpää. Hakasen (2014) mu-

kaan sosiaalisiin suhteisiin liittyvässä tuunaamisessa työntekijä voi itse vaikuttaa siihen kei-

den kanssa hän on vuorovaikutuksessa ja millä tavoin hän silloin toimii (Mts. 357).  

 

Haastatteluissani työn tuunaaminen tuli esiin siten, että useat työntekijät korostivat omia vai-

kutusmahdollisuuksiaan työssään. Sekä sosiaalityöntekijät että sosiaaliohjaajat kokevat voi-

vansa itse vaikuttaa esimerkiksi oman kalenterinsa suunnitteluun. Tämä koetaan voimauttava-

na tekijänä, joka lisää tarmokkuutta ja energisyyttä työssä. Ihmiset kaipaavat eriasteista itse-

näisyyttä elämässään yleensä, mutta myös työssään. Riittävä mahdollisuus työn itsesääntelyyn 

onkin tärkeimpiä työn voimavaroja, joka mahdollistaa työntekijän innostuksen ja kehittymi-

sen (Hakanen 2011, 53). Ajoittain sosiaalityöntekijät tekevät työmatkoja satojen kilometrien 

päähän tapaamaan sijoitettuja lapsia, joten matkapäivien vastapainoksi myös toimistolla vie-

tettävät päivät koetaan tervetulleina. Seuraavassa sitaatissa tulee esiin työntekijän tekemä työn 

tuunaaminen oman aikataulunsa suunnittelun muodossa. 

 

 On hieno juttu, et pystyy ite suunnittelee ne päivänsä. Et kyl se lisää tunnetta siitä, et 

 voi vaikuttaa ja miettiä mitä asioita sitä minäkin päivänä tekee. Ja sit jos on paljon 

 matkapäiviä, ni sitte on taas kiva tulla välillä toimistollekin. Toisaalta jos ei kykene 

 rajaamaan sitä työntekoaan ni helposti väsyy. 
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Työntekijä tuo esiin, että työn itsenäisyys antaa tunteen vapaudesta vaikuttaa omaan työhönsä 

ja sitä kautta tukee työssä jaksamista. Toisaalta työn itsenäisyydellä on myös kääntöpuolensa. 

Itsenäinen työ ja oman kalenterin suunnittelu edellyttävät työntekijältä taitoa rajata omaa työ-

tään ja työajan käyttöä. Työntekijät korostavat työn raskautta ja haastavuutta, sekä tiedostavat 

pitkien tai tiiviiden työpäivien vaikutuksen omaan jaksamiseensa. Työn itsenäisyyden lisäksi 

korostettiin organisaation joustavia käytäntöjä, kuten liukuvaa työaikaa, jolloin työntekijä voi 

aamulla aloittaa työt aikaisemmin ja vastaavasti iltapäivällä lähteä töistä aiemmin tai toisin 

päin. Tähän työajan ja oman ajan seurantaan liittyy työajan seurantalaite, johon työntekijä 

leimaa työajan ja oman ajan käytön työpäivän aikana. Työntekijät voivat siis käyttää ”liuku-

maa”, mikäli heille on kertynyt päivittäisen työajan yli kertyneitä tunteja. Esimerkiksi sosiaa-

liohjaajien työnkuva on senkaltainen, että se usein edellyttää joustamista työajassa virka-ajan 

ulkopuolella. 

 

Mul on ihan ehdoton noi joustot, koska ei täst työstä kyl muuten tulis mitään. Et pys-

tyy venyttää aamusta ja illalla olla hiukan pidempään. Oon pitäny sitä kahdeksan tun-

nin työpäivää rajana, et tullu sitte myöhemmin, jos on suunnitellu, et oon sitte vaikka 

iltakuuteen. Mulla on toi asiakaskunta ja työtehtävät sellaisia, et sitä työtä ei pysty sil-

lä asiakasmäärällä tekemään ellei venytä myös iltatunneille. Et se asiakas kuitenkin 

tarvii sen oman aikansa, mut ei häntä voi velvottaa olemaan pois koulusta. Et se asia 

ei palvele kyl itseään, et jos tarpeettomasti hankaloitetaan nuoren arkea näiden meidän 

työaikojen takia. 

 

Työntekijä kuvaa hyvin lastensuojelutyön luonnetta työajan muodossa. Liukumien käyttöä pe-

rusteltiin niin työntekijän omilla tarpeilla kun myös asiakkaiden tarpeilla. Lastensuojeluasiak-

kaina olevat nuoret usein opiskelevat ja perheen vanhemmat saattavat käydä töissä, joten 

työntekijät ainakin ajoittain pyrkivät sovittamaan työaikansa asiakkaiden aikataulujen mu-

kaan. He pyrkivät ottamaan asiakkaiden arjen siltä osin huomioon, etteivät lastensuojelun ta-

paamiset toimi arkea hankaloittavana tekijänä, vaan tukevat sitä. Haastatteluissa tuli esiin, että 

työntekijät kokevat, ettei asiakasta voi jatkuvasti velvoittaa olemaan pois töistä tai koulusta, 

joten usein varsinkin sosiaaliohjaajille kertyy myös iltatöitä. Se, että työntekijät voivat työ-

päivän aikana hoitaa tarpeen tullen myös henkilökohtaisia asioitaan koetaan työssä jaksamista 

tukevana tekijänä. Seuraava sitaatti korostaakin juuri tämän mahdollisuuden tarpeellisuutta 

esimerkiksi lapsiperheen arjessa. 

 

 Kyl ne liukumat tukee sitä omaa jaksamista, et voi, vaikka työpäivän aluks tai lopuks 

 hoitaa niitä omia asioita. Ei se oma elämä lakkaa jossain taustalla, et pakko se on pie-
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 niä lapsia käyttää lääkärissä ja olla neuvolakäynneillä jos semmonen tarvis on siinä 

 työpäivän aikana, et kyl ne liukumat on ihan ehdottomat ja loisto juttu. 

 

 

Liukumien käyttö työtä tukevana ja omaa elämää helpottavana tekijänä korostui molemmissa 

fokusryhmäkeskusteluissa ja sitä pidettiin erityisen hyvänä puolena työssä. Esimerkiksi se, et-

tä työntekijät voivat perjantaisin lähteä töistä kello 14 iltapäivällä, todettiin lisäävän työtyyty-

väisyyttä ja tunnetta pidemmästä viikonlopusta, jolloin on enemmän aikaa palautua viikon 

töistä. Lastensuojelun työntekijöillä on mahdollisuus työskennellä myös kotoaan käsin, mikäli 

se työtilanteen kannalta on mahdollista. Useimmat työntekijät käyttävätkin tätä etätyö mah-

dollisuutta, ainakin ajoittain. Usein erityisesti kirjalliset työt koetaan mielekkäämmäksi tehdä 

kotona, jolloin häiriötekijöitä on vähemmän. Työntekijät korostavatkin etäpäivien pitämistä 

jaksamista tukevana tekijänä.  

 

Työn tuunaaminen voi toisinaan olla kertaluontoista jonkin oman työtavan muuttamista, kuten 

juuri liukumien tai etäpäivien pitämistä tai sitten pysyvä tapa suhtautua työhönsä ja sen kehit-

tämiseen. Kummallakin tavalla sillä voi olla hetkellisiä, mutta myös pitkäkestoisia myönteisiä 

vaikutuksia työntekijän kokemaan työn imuun, joka usein heijastuu myös läheisiin, asiakkai-

siin ja työtovereihin. (Hakanen 2014, 358.) Eräs haastateltava toi esiin, että hän kokee vahvas-

ti työmäärän vaikuttavan työn imun kokemuksiin. Samalla toinen haastateltava jatkoi, että 

kokee työn imun vaikuttavan myös muihin työtehtäviin. Seuraavassa sitaatissa työntekijä ku-

vaa, kuinka kokee työmäärän vaikutusta työn imuun, joka levittäytyy myös muihin työtehtä-

viin. 

 

 Jos se kokonaistyömäärä on hallinnassa, ettei sitä ole liikaa ni kyl mä aattelen, et se 

 työn imu heijastuu niinku myös muihin työtehtäviin ja siit tulee sellasta hyvää imua ja 

 draivii. 

 

Runsaiden työtehtävien ja kiireen keskellä työn imun kokemusten kuvattiin olevan harvinai-

sempia. Toki ajoittain myös haastavissa tilanteissa jotkut työntekijät kokevat työn imua. Työn 

imua kokevat työntekijät kuvaavat myös huoltaan siitä, että työn imua ei tule lannistaa liialla 

työn teolla. Tosin heidän mielestään se on ajoittain haastavaa äkillisten työtehtävien ilmaantu-

essa. Myös lyhyet, hetkittäiset työn imun kokemukset koetaan voimauttavina. Voidaan tulkita, 

että kaikki työtehtävät eivät välttämättä tuota välitöntä mielihyvää vaan moni työntekijä ku-

vailee parhaiksi ja palkitsevimmiksi kokemuksiksi työssään jonkin haastavan tilanteen, jossa 

on lopulta onnistunut pääsemään eteenpäin. Vaikeiden työtehtävien päätökseen saaminen 
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tuottaa työn imua ja saattaa kohottaa myös koko tiimin ryhmähenkeä. Työn imu ei siis ensisi-

jaisesti tarkoita sitä, että töissä tulisi jatkuvasti olla tarmokas ja innokas vaan työn tyydytys ja 

mukavuuden tunne voivat syntyä ponnistelujen ja onnistumisen seurauksena. Seuraavassa si-

taatissa työntekijä kuvaa juuri tuota tunnetta kun työstään saa tyydytystä oman osaamisen ja 

onnistumisen kautta.  

 

 On se kyl kiva tunne, ku on saanu jonkun vaikeen työjutun päätökseen, ni kyl se sil-

 leen helpottaa oloa ja jaksaa taas painaa eteenpäin, et kyl mä aattelen, et se ois sitä 

 työn imua. Ja jos siihen liittyy viel se, et on saanu sitä omaa osaamista, vaik jotain eri-

 koisosaamistakin, hyödyntää ni onhan se hienoo. 

 

Sitaatissa työntekijä tuo esiin myös sen, että saa tyydytystä siitä kun pystyy työssään hyödyn-

tämään omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan. Osaavuuden ja pätevyyden tunne muodostuu-

kin siitä, että kykenee täyttämään työnsä vaatimukset ja näin hallitsee työnsä. Juuti ja Salmen 

(2014) mukaan ihminen rakentaa identiteettiään työnsä avulla ja työ onkin keskeisessä roolis-

sa kun ihminen tuottaa merkityksiä ja mielekkyyttä elämälleen oman toimintansa avulla. 

Työssä onnistumisen avulla ihmisen on mahdollista eheyttää itseään ja kokea elämänsä mie-

lekkääksi sekä kasvaa ihmisenä. (Mts. 71.) Ihmisen tulisikin voida tehdä juuri itselleen sopi-

vaa työtä, josta kokee saavansa nautintoa ja jossa voi tyydyttää jo aikaisemmin mainitsemiani 

psykologisia perustarpeita.  

 

Haastatteluissa korostui myös työtovereilta saatavan sosiaalisen tuen merkitys työssä suoriu-

tumisen ja työn mielekkyyden kannalta. Tärkeänä nähdään se, että kollega arvostaa työnteki-

jän tekemiä päätöksiä ja tukee niitä. Sitä kautta syntyy luottamus työkaveriin ja luottamuksel-

la koetaan olevan suuri merkitys tiimin ja koko työyhteisön ilmapiirille. Eräs haastateltava toi 

esiin, että ryhmähenki syntyy toisen työn arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta ja 

onnistumisesta. Toinen työntekijä koki, että epävarmuustekijöitä löytyy enemmän oman tii-

min ulkopuolelta eikä niinkään omasta tiimistä. Hän korosti tiimin tarjoamaa tukea ja luotta-

musta työtovereiden kesken, kuten seuraava sitaatti tuo esiin. 

 

 Tiimin sisällä on hyvä luottamus, et voi olla varma et sieltä tulee se tuki jos tarvii, mut 

 tiimin ulkopuolella on enemmän niit epävarmuuksia. 

 

Erityisesti ensimmäisessä fokusryhmähaastattelussa keskusteltiin paljon kollegoiden merki-

tyksestä tärkeänä jaksamista tukevana tekijänä. Kaikki työntekijät kokevat, että työkavereiden 
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seurassa voi olla oma itsensä eikä tarvitse esittää jotakin mitä ei ole. Välillä saa epäonnistua-

kin ja silti tiimi pysyy työntekijän tukena. Tärkeänä nähdään se, että työntekijän ei tarvitse it-

se osata kaikkea kun tietää, että tarvittaessa kollegoilta saa apua. Vastapainoksi kollegoilta 

saatavalle tuelle eräs työntekijöistä toi esiin, että hän kokee oman perustyönsä itsenäisen hal-

litseminen työhyvinvointia tukevana tekijänä. Toisin sanoen, hän kokee antoisana työnsä hal-

litsemisen ilman muiden apua, mutta jaksamista edesauttaa myös tieto siitä, että apua on tar-

vittaessa saatavilla. Yksi työntekijöistä toi myös esiin, että hän kokenut tiimin toimivan siten, 

että mikäli joku tarvitsee työssään tukea tai apua, sitä haetaan ensimmäiseksi omasta tiimistä 

tai tiimin johtavalta sosiaalityöntekijältä. Vasta seuraavaksi tukea haetaan muualta organisaa-

tiosta. Työntekijä koki tämän näkyvän esimerkiksi siinä, että jos jollakin työntekijällä on pal-

jon töitä niin työkaveri voi auttaa ja apua uskaltaa pyytää. Haastavissa työtilanteissa esimie-

hiltä ja työtovereilta saatu tuki, ohjaus ja palaute voivat olla keskeisimmät työn voimavarate-

kijät, jotka kantavat vaikean tilanteen yli (Hakanen 2011, 57). Sekä sosiaalityöntekijät että so-

siaaliohjaajat kokevat olevansa ylityöllistettyjä.  

 

Lastensuojelutyö on kuitenkin luonteeltaan haastavaa ja työssä on otettava huomioon lapsen 

etu, tarpeet sekä oikeudet ja niiden mahdollinen rajoittaminen. Vaativassa asiakastyössä työ-

yhteisön merkitys jaksamista tukevana voimavarana korostuu. Ensimmäisessä fokusryhmä-

haastattelussa keskusteltiin paljon työyhteisön luottamuksesta sekä työntekijöiden kokeman 

luottamuksen merkityksestä työhyvinvoinnille. Sijaishuollon tiimi koetaan tiiviiksi, toisiaan 

auttavaksi ja samanhenkiseksi. Lisäksi tiimi kuvataan turvallisena ja vireänä yhteisönä, joka 

tukee työssä jaksamista. Haastatteluissa korostettiin hyviä ihmissuhteita työntekijöiden välillä 

sekä organisaatiossa vallitsevan huumorin merkitystä työssä jaksamista tukevana tekijänä. 

Juuti ja Salmen (2014) mukaan hyvässä työssä korostuu henkilöä tukeva sosiaalinen ilmapiiri, 

jota ilmentävät työpaikan hyvät ihmissuhteet (Mts. 38). Huumorin merkitystä työhyvinvointia 

ja työn imua tukevana tekijänä korostettiin. Työntekijät kokivat selviytyvänsä vaikeammista-

kin päivistä juuri huumorin avulla. Huumoriin kiteytyy myös työtovereiden toisilleen tarjoa-

ma tuki.  

 

Yksi työntekijöistä kertoi, että hän kokee kaikilla työtovereiden tekemillä pienillä tempauksil-

la ja jäynillä olevan suuri vaikutus mielialaan ja jaksamiseen. Muut työntekijän yhtyivät tähän 

yksimielisesti ja toivat esiin, että työyhteisössä kukkii huumori ja työntekijät kokevan sen 

olevan tärkeä osa työhyvinvointia. Toisessa fokusryhmähaastattelussa työntekijä toi esiin, että 
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työyhteisössä vallitsee samankaltainen huumorintaju ja erilaisen tempaukset ja pilailut työn 

lomassa koetaan voimauttavina. Huumorin koetaan myös luovan yhteisöllisyyttä ja vahvista-

van ryhmähenkeä. 

 

 Kyl kaikki tommoset mitä tapahtuu, ku esimerkiks toi joulukalenteri, ni kyl ne virkis-

 tää ja tuo sitä yhteisöllisyyttä. Aina jotain hassun hauskaa pientä juttua, ni se on kyl 

 tosi hienoo, et semmonen huumori kukkii, koska tää työ on välillä tosi rankkaa. 

 

Sitaatissa työntekijä kokee päivittäisten, pientenkin asioiden olevan piristäviä ja tärkeitä hy-

vinvoinnin kannalta. Huumorin merkitys ajoittain raskaassa lastensuojelutyössä tuli haastatte-

luissa hyvin esiin ja työntekijät kokevat ettei työtä jaksaisi ilman, että saa välillä nauraa kun-

nolla. Eräs työntekijä toi esiin, että ei koe huumoria mitenkään ikävänä, eivätkä hänen mu-

kaansa työntekijät ole koskaan suuttuneet toisilleen, välillä rankastakaan pilailusta. Huumorin 

positiivisen vaikutuksen osalta työntekijät olivat yksimielisiä siitä, että he kokevat sen yhdek-

si tärkeimmistä tekijöistä työssä jaksamisessa. Huumorin avulla työ koetaan parhaimmillaan 

kuin leikkinä, joka soljuu kuin vettä vaan. Tämä kertoo työn imun esiintymisestä työpaikalla, 

sillä työssä koetaan tällöin energisyyttä ja tarmokkuutta. Myös Juuti ja Salmi (2014) toteavat, 

että mikäli suhtaudumme työhön leikinomaisella keveydellä, alkaa huumori kukkia ympäril-

lämme ja samalla työtovereidemme ja itsemme olo kevenee. (Mts, 29) Seuraavassa sitaatissa 

työntekijä tuo esiin, kuinka kokee työpaikalla vallitsevan huumorin jaksamista tukevana teki-

jänä, jolloin työstä tulee hauskaa. 

 

Kyl se, se huumori on, jonka avulla tääl jaksaa päivästä toiseen. On se niin semmosta 

 hersyvää ja aika mustaakin välillä. Ja kaikki tommoset källit mitä välillä muille teh-

 dään ni tuohan se siihen työhönkin semmosen hauskuuden. 

 

Työssä jaksamista parantaa tiimin jäsenten välinen yhdessä tekeminen myös vapaa-ajalla. 

Tiimi pitää kehittämispäiviä pari kertaa vuodessa ja lisäksi halukkaat käyvät yhdessä myös 

vapaa-ajan riennoissa. Vapaa-ajan viettäminen yhdessä koetaan voimavarana ja sen kautta 

työntekijät ovat oppineet tuntemaan toisensa paremmin. Tiimiläisten tunteminen antaa työn-

tekijälle uskallusta olla oma itsensä ja kertoa mielipiteitään avoimesti, joka lisää työntekijöi-

den välistä luottamusta. Ilmapiiri tiimin sisällä rohkaisee puhumaan asioista suoraan, esittä-

mään mielipiteitä ja vertailemaan eri näkökantoja. Seuraavissa sitaateissa kuvastuu hyvin se, 

miten yhteinen vapaa-ajan vietto vaikuttaa tiimin toimintaan.  
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 On ollu voimavara se et, ollaan vietetty aikaa yhdessä vapaallakin, et on tullu semmo-

 nen erilainen luottamuskin työkavereihin ku tuntee ne muustakin kun työstä, vaik ei 

 me ihan hirveesti olla. Se on voimavara kyl ollu ja siedetään toisiamme hyvin, ettei 

 oteta helposti nokkiimme tai… 

 

Se toistemme tunteminen on ainakin meille luonu semmosen keskustelukulttuurin tii-

missä, ku me tunnetaan toisemme, et jos joku tuo jonkun asiakaskeissin ni me uskalle-

taan puhua siitä ja heitellä ja pohtii ja joskus päästään ihan hirmusiinkin lopputulok-

siin, tai joskus on ihan onnellinen loppu, et sieltä välistä se sit löytyy, se totuus et, mi-

tä lähdetään noudattaa. 

 

 

Hyville ihmissuhteille onkin ominaista, että ne perustuvat avoimuuteen, luottamukseen sekä 

keskinäiseen kunnioitukseen. Tällöin työyhteisössä vallitsee avulias ja toisia tukeva työkult-

tuuri, jossa tehdään hyviä tekoja muille. (Juuti & Salmi 2014, 38.) Lastensuojelu työ koetaan 

siinä mielessä yksinäisenä, että työasioita ei voi jakaa perheenjäsenten tai ystävien kanssa. 

Työkaverin kanssa onkin tärkeää voida keskustella myös epävirallisesti ja reflektoida tapah-

tumia. Työpaikan ihmissuhteet voivatkin parhaimmillaan kehittyä ystävyyssuhteiksi, jolloin 

ihminen saa tukea työtovereiltaan. Työpaikan ihmissuhteet koetaan usein positiivisina, mutta 

samalla niihin kohdistuu kuormitustekijöitä, kun ihmiset joutuvat työssään tekemisiin muiden 

ihmisten päämäärien ja tavoitteiden kanssa, jotka saattavat olla erilaisia kuin omat päämäärät. 

(Juuti & Salmi 2014, 97.) Esimerkiksi pidemmät yhteiset virkamatkat työtovereiden kesken 

tiivistävät työtovereiden välisiä suhteita ja tarjoavat mahdollisuuden jakaa ajatuksia ja oppia 

tuntemaan kollega paremmin. 

Keskustelua herätti myös työn imun välittyminen työntekijältä toiselle. Työelämässä toimi-

taan yhä useammin työpareina ja tiimeissä, joten toisten ihmisten kokema hyvinvointi vaikut-

taa myös työntekijän omaan hyvinvointiin. Motivoiva ja innostava työ edistää työn imua ja 

parhaimmillaan erilaisissa tiimeissä onkin mahdollisuus myönteisiin hyvinvoinnin kierteisiin. 

Uskotaan, että työn imu voi tarttua myös työtovereihin, vaikka aihetta on toistaiseksi tutkittu 

melko vähän. (Perhoniemi & Hakanen 2013, 88–89.) Yksi sosiaalityöntekijä toi esiin sen, että 

silloin kun oma työmäärä on jotenkin hallittavissa, muiden kokema työn imu saattaa heijastua 

itseenkin. Hän kokee, että on ajoittain saanut työn imua työtovereiltaan ja on innostavaa työs-

kennellä motivoituneen ja tarmokkaan kollegan kanssa. Toinen työntekijä toi esiin myös sen 

näkökulman, että kollega saattaa tahattomasti latistaa työtoverin kokemuksen työn imusta, 

mikäli hän alkaa esimerkiksi kertoa omasta vaikeasta työtilanteestaan. Keskustelussa tuli esiin 

se, että sijaishuollon tiimissä työparityöskentely on kuitenkin kiinteä osa työntekoa ja usein 
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työn imun kokemukset välittyvät työparille tai koko tiimille. Työn imua kokeva työntekijä 

saattaakin tempaista muut mukaansa ja virittää tiimin yhä parempiin suorituksiin. Työn imun 

kokeminen voi myös edesauttaa työn kehittämistä ja tuoda työhön uutta virtaa, kuten seuraa-

vasta sitaatista voidaan todeta. 

  

 …Sit niinku, et se työpari työskentely on hirveen tärkeetä, et siin se tarttuu siihen työ-

 pariin, et jos saadaan hyviä tuloksia, ni on intoa kehittää muutakin työtä ja mennä sii-

 hen, et kyl mä nään, et sitä imua on, ku sitä ei tapeta sil liialla työnteolla. 

 

Sitaatissa korostuu se, että työn imun kokemukset tuovat työhön tarmokkuutta ja kannustavat 

rohkeasti lähtemään mukaan työn imun kokemukseen. Toisaalta työntekijän kertomasta voi-

daan huomata myös se, että lastensuojelutyötä on paljon, joten ilmeisen helposti työn imu 

saattaa hiipua liialliseen työntekoon. 

 

Työelämässä on yhä enemmän alettu korostaa työyhteisötaitoja työntekijän ammatillisen 

osaamisen rinnalla. Työyhteisötaidoilla tarkoitetaan henkilön kyvykkyyttä toimia erilaisten 

ihmisten kanssa ja ymmärtää oma roolinsa työyhteisössä. Lisäksi henkilön tulee osata olla 

johdettavana ja toimia tilannetajuisesti ja rakentavasti. Myös palautteen vastaanottaminen on 

oma taitonsa, sillä henkilön tulee pystyä vastaanottamaan ja antamaan palautetta sekä oppia 

saamastaan palautteesta. Yhä hektisempi työelämä luo tarvetta ammatillisen vuorovaikutuk-

sen kehittämiseen ja työyhteisötaitojen oppimiseen. (Juuti & Salmi 2014, 249.) 

 

 5.3 Organisaation ja esimiehen tuki auttaa työn imun kokemisessa 

 
 

Työhyvinvoinnille tärkeää on työpaikan yleinen tunnelma. Hyvässä tunnelmassa myös työt 

luistavat paremmin ja työn tekeminen on mukavampaa. Olen työssäni havainnut, että organi-

saatio ja esimies ovat keskeisessä roolissa tunnelman ja ilmapiirin luojana. Juutin ja Salmen 

(2014, 183) mukaan organisaation ilmapiiri on läheisessä yhteydessä työryhmän ilmapiiriin ja 

esimiehen johtamistyyliin. Näiden kolmen tekijän välillä on vahva keskinäinen yhteys, joka 

luo työhyvinvointia. Fokusryhmähaastatteluissa nämä tekijät tulivat hyvin esiin, sillä organi-

saatioon ja esimiehen johtamistyyliin liittyvät tekijät näkyivät keskeisenä voimavarana ja työn 

imua tuottavana tekijänä. Nykyisessä työelämässä voimaannuttava ja tuloksellinen johtaminen 

on parhaimmillaan henkilöstön ja organisaation palvelemista. Organisaatio, joka toteuttaa 

palvelevaa johtamiskulttuuria, tuottaa työntekijöilleen työhyvinvointia ja työn imua. (Haka-
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nen 2011, 80–81, Juuti & Salmi 2014, 151.) Tutkimusaineiston keräämisen aikaan lastensuo-

jelun organisaatio oli juuri saanut uuden esimiehen. Tutkimuksessa työn imua tuottavana teki-

jänä painottuikin enemmän tuttu lähiesimies eli sijaishuollon tiimin johtava sosiaalityöntekijä. 

 

Haastatteluissa korostui lähiesimiehen merkitys työssä jaksamisen kannalta, erityisesti avoin 

vuorovaikutus johdon ja työntekijöiden välillä on tärkeässä roolissa. Haastatteluissa keskus-

teltiin paljon lähiesimiehestä sekä hyvän johtamistavan merkityksestä työn imun kokemiseen. 

Eräs haastateltava kertoi, että kokee lähiesimiehen olevan helposti lähestyttävä ja häneltä us-

kaltaa kysyä tyhmiäkin kysymyksiä ja pyytää neuvoa. Kaikkien haastateltavien mielestä lä-

hiesimies toimii sanansaattajana työntekijöiden ja koko organisaation esimiehen välillä. Juuti 

ja Salmi (2014) tuovatkin esiin, että esimiesten on ymmärrettävä keskeinen roolinsa yhteis-

toiminnan linkkinä ja käydä keskusteluja eri suuntiin organisaatiohierarkiassa. (Mts. 245)  

 

Lähiesimiehen tarjoama tuki ja palaute liitetään myös työntekijöiden arvostuksen kokemiseen. 

Kun työntekijä joustaa ja ponnistelee työpaikan hyväksi, on työn mielekkyyden säilymisen 

kannalta ensisijaisen tärkeää, että nämä ponnistelut huomataan. (Hakanen 2011, 59.) Yksi 

työntekijöistä koki, että kun lähiesimies huomaa työntekijän panostavan työhönsä, hänelle tu-

lee entistä enemmän halu näyttää mihin pystyy. 

 

…vitsit mulle tuli jotenkin sellanen halu näyttää, et, kylhän mä tän hoidan ja sain jos-

tain energiaa hoitaa sen homman kans. 

 

Kun lähiesimies teki näkyväksi työntekijän onnistumisen, se ruokki työntekijää yhä parem-

paan suoritukseen ja oli selvästi liitettävissä työn imun kokemiseen. Tämä onnistumisen ko-

kemus liittyy myös ihmisen psykologisiin perustarpeisiin. Yksi näistä tarpeista on kyvykkyy-

den kokeminen. Kyvykkyyttä kokiessaan ihminen uskoo pystyvänsä suorittamaan hänelle an-

netut tehtävät kunnialla ja se lisää hänen varmuuttaan suoriutua yhä paremmin työstään. Ku-

ten Hakanen (2014) toteaa, hyvän johtamisen myötä työntekijä motivoituu ja energisoituu 

työssään, jolloin esimiehen tehtävänä on ensisijaisesti auttaa työntekijää onnistumaan ja ko-

kemaan työn imua (Mts. 354).  

 

Työntekijän kuvaus halustaan näyttää esimiehelle yhä parempaa osaamistaan, on esimerkki 

juuri tällaisesta työn imua tuottavasta johtamisesta. Hyvä johtaminen voikin synnyttää työn 

imua sekä suoraan, että välillisesti, koska hyvän johtamisen myötä työntekijällä on voimava-
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roja laajasti käytössään. Organisaatiota palveleva esimies myös vastuuttaa työntekijöitä, tukee 

heidän ammatillista kehittymistään ja pysyttelee itse taustalla antaen kunnian työyhteisölle 

sen saavutuksista. (Hakanen 2014, 353–354) Ponnistelujen koetaan myös liittyvän arvostuk-

sen tunteeseen ja seuraavassa sitaatissa työntekijä kuvaileekin arvostuksen kokemista sekä si-

tä kautta työnsä tuntemista tärkeänä. 

 

 …Toisaalta mä ajattelen, et se esimiehen tuki on kans tosi tärkee, et tuntee, et on ar-

 vostettu ja tekee tärkeetä työtä. 

 

Sitaatissa työntekijä painottaa erityisesti esimiehen roolia arvostuksen antajana. Arvostuksen 

kokeminen voidaan nähdä tärkeänä työn imun kokemisen kannalta, sillä arvostuksen kokemi-

nen ja saaminen koetaan edellytyksenä ammatillisen itsetunnon kehittymiselle ja säilymiselle 

sekä halulle tehdä työnsä hyvin. Hakasen (2014) mukaan hyvässä organisaatiossa huolehdi-

taan työntekijöiden voimavaroista ja työn imun ylläpitämisestä kehittämällä esimerkiksi ar-

vostuksen ilmastoa, luottamusta ja oikeudenmukaisuutta sekä varmistamalla riittävän resur-

soinnin ja selkeän priorisoinnin. Myös työntekijän omalla toiminnalla ja suhtautumisella työ-

hönsä on iso merkitys. (Mts. 361.)  

 

Eräs haastateltava toi esiin, että kokee lähiesimiehellä olevan vahva rooli erityisesti työn prio-

risoinnissa ja hän pyrkii aktiivisesti tukemaan työntekijöiden jaksamista, muun muassa autta-

malla heitä rajaamaan työtään. Lähiesimiehelle voi myös siirtää joitakin työtehtäviään, mikäli 

ei itse ehdi tekemään kaikkea kiireen keskellä. Toisaalta hyvään johtamiseen kuuluu, että työ-

tehtävät on sovitettu työntekijän aikataulun mukaan. Sekä lähiesimiehen että koko organisaa-

tion esimiehen koetaan olevan avainasemassa siinä, että lastensuojelun työyhteisö toimii ja 

työntekijöistä pidetään huolta. Tärkeänä tekijänä koetaan myös luottamus esimiesten ja työn-

tekijöiden välillä. Se, että työntekijöiden asiat otetaan vakavasti ja työntekijöitä kohdellaan ta-

savertaisesti, koetaan lisäävän luottamusta.  

 

Organisaatiosta nousevana voimavarana ja työn imua lisäävänä tekijänä nähdään se, että or-

ganisaatiolla on ymmärrys kunkin perustehtävästä ja työn sisällöstä. Tässä korostuu esimie-

hen rooli työntekijän tukena, sillä esimiehen tulee tukea työntekijän tekemiä päätöksiä sekä 

hänen perustyötään. Seuraavassa sitaatissa työntekijä kertoo, että esimiehen tulee olla perillä 

siitä mitä työntekijät tekevät. 
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Kyl mun mielestä se on tärkeetä et esimiehet tietää mitä me täällä tehdään ja mihin se 

meiän työaika oikeesti menee. Et se tuo semmosen varmuuden siihen työhön et ei tar-

vii ajatella mitä toi (kertoo esimiehen nimen) mahtaa täst mun työtavasta ajatella, ni 

on semmonen helppo olo ja jaksaa paiskii niit ärsyttävämpiäkin hommia. (naurua) 

 

Työntekijä kokee, että esimiehellä ei ole aina ole ollut tarkkaa tietämystä siitä mihin työnteki-

jöiden työaika kuluu. Tietämys tästä toisi työntekijälle varmuuden tunteen siitä, että esimies 

ymmärtää työntekijän työtaakan, eikä hänen tarvitse pohtia mitä esimies joistakin asioista 

ajattelee. Esimiehen keskeisimpiä tehtäviä on ratkaista, miten saada työyhteisö toimimaan pe-

rustehtävän kannalta mahdollisimman hyvin sekä sitoutumaan työhönsä ja reagoimaan mah-

dollisiin kehittämistarpeisiin (Juuti & Salmi 2014, 164).  

 

Haastateltavien mukaan on suuri voimavara, mikäli työntekijät tekevät työtään samojen arvo-

jen pohjalta, jolloin omaa osaamista kohdennetaan arvojen mukaisesti ja se välittyy myös asi-

akkaalle. Haastatteluissa kiteytyi se, että työpaikan arvot koetaan tärkeinä. Sekä sosiaalityön-

tekijät että sosiaaliohjaajat arvostavat kouluttautumista ja uuden oppimista ja kokevat näiden 

tekijöiden lisäävän heidän sitoutumistaan työpaikkaansa sekä tekevän työstään mielekkääm-

pää. Haastatteluissa tuli esiin, että organisaatiossa pidetään tärkeänä osaamisen kehittämistä ja 

varsinkin sosiaaliohjaajilla on monia erilaisia koulutuksia. Nämä koulutukset tukevat heidän 

ammatillista kasvuaan ja antavat uusia työmenetelmiä vaativaan työhön. Kouluttautumisen 

nähdään liittyvän myös työntekoa ohjaaviin arvoihin, kuten työntekijä seuraavassa sitaatissa 

tuo esiin. 

 Oon huomannu, et se kouluttautuminen auttaa parhaimmillaan jäsentämään sitä pään 

 sisäistä, hetkittäistä kaaosta, antaa niinku työkaluja siihen, et pystyy koko työyhteisön 

 tasolla kehittämään sitä työotetta. Ne joilla on se samanlainen ammatillinen kieli ja 

 samanlainen ammatillinen näkymä niihin arvoihin, joilla asiakkaan kanssa työskennel-

 lään, ni taas osoittaa sen työssä jaksamisen, et saa niinku semmosia yhteisiä ajattelun 

 keinoja. Et tietää, et puhutaan sen työkaverin kanssa samaa kieltä. 

 

 

Sitaatista voidaan todeta, että koulutuksen tuoman osaamisen nähdään hyödyttävän oleellises-

ti työn tekemistä. Lisäksi se antaa työntekijöille yhteisiä keinoja työskennellä asiakkaan kans-

sa. Voidaan tulkita, että koulutuksen tuoma näkemys ja ymmärrys asioista tuovat onnistumi-

sen kokemuksia työntekijälle. Onnistumiset taas lisäävät työssä jaksamista ja työn imua. Sa-

malla työntekijän onnistumisen kokemusten nähdään välittyvän asiakkaalle ja mahdollisesti 

tukevan asiakkaan jaksamista. Työntekijät näkevät lisäkoulutukset erittäin tarpeellisina ja työ-

tä tukevana tekijänä, mutta kritisoivat suuresti koulutuksen suunnittelemattomuutta.  
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Keskusteluissa eräs työntekijä toi esiin, että organisaatiossa ei juuri pohdita millaista osaamis-

ta työyhteisössä tulisi lisätä ja osaamista systemaattisesti lisättäisiin työntekijöitä kouluttamal-

la. Muut haastateltavat yhtyivät tähän kommenttiin nyökyttelemällä. Toinen työntekijä toi 

esiin, että on väärin, miten jotkut työntekijät ovat käyneet koulutuksissa rahoittaen ne itse. 

Hänen mukaansa työnantaja ei ole juurikaan tullut esimerkiksi kustannuksissa vastaan. Haas-

tateltavat totesivat, että koulutukset koituvat kuitenkin lopulta työnantajan eduksi. Yksi työn-

tekijöistä korosti myös sitä, että organisaatiossa ja esimiehillä ei ole tietämystä millaista tieto-

taitoa työntekijöillä on. Pahimmillaan jokin taito tai työmenetelmä ostetaan ulkopuoliselta yri-

tykseltä, vaikka se olisi omilta työntekijöiltä saatavissa.  

 

Koulutuksen tukemisen sekä työntekijöiden tietotaidon hyödyntämisen nähtiin olevan puut-

teellista ja siihen toivottiin muutosta siten että kouluttautuminen olisi suunnitelmallista ja 

työnantaja osallistuisi omaehtoisten koulutusten kustannuksiin. Työntekijän oppiminen liittyy 

kyvykkyyden kokemukseen, joka on yksi psykologisista perustarpeista. Oppimisen tunne il-

mentää sitä, että työntekijän kyvykkyys on kasvamassa (Martela 2014, 49). Haastatteluissa 

esimiesten toimintaa kritisoitiin työntekijöiden kouluttautumisen osalta ja nähtiin, että heidän 

tulisi turvata työntekijöiden oppiminen sekä kehittyminen työssään. Näin työntekijät pystyisi-

vät paremmin tyydyttämään myös kyvykkyyden kokemusta työssään. Lisäksi oman osaami-

sen kehittäminen on välttämätöntä, jotta työntekijä pystyy vastaamaan asiakkaiden elämänti-

lanteiden tuomiin haasteisiin. Fokusryhmähaastatteluissa nousi esiin, että moni työntekijä ko-

ki lastensuojelun organisaatiokäytännöt pääosin työtään tukevina. Toisaalta tämä herätti myös 

puhetta siitä, että organisaatiossa koettiin olevan näkyvillä myös selkeitä puutteita, joihin toi-

vottiin muutosta, kuten aikaisemmin mainitsemani, työntekijöiden koulutukseen panostami-

nen. 

 

5.4 Oma elämä ja työn hallinta antaa voimia työhön 

 
Haasteensa lastensuojelutyöhön tuo asiakasperheiden moniongelmaisuus sekä se, että asiakas-

lapset ovat usein traumatisoituneita. Tämä seikka on aina mukana perheiden kanssa työsken-

telyssä. Lastensuojelun työntekijät kokevat usein haastavia tilanteita ja työntekijä tekee vaati-

vaa asiakastyötä omalla persoonallaan. Keskusteluissa eräs työntekijä kertoi, ettei hän kuiten-

kaan koe kuormittuvansa asiakkaiden vaikeista elämäntilanteista vaan ajattelee tekevänsä vain 
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työtään. Asiakassuhteissa huomio tuleekin kiinnittää menneisyyden sijaista nykyhetkeen ja tu-

levaisuuteen. Keskusteluissa lähes kaikki työntekijät korostivat vapaa-ajan merkitystä oman 

jaksamisen tukemisessa ja lisäämisessä. Vapaa-aikaan kuuluu oman perheen kanssa vietettävä 

aika, harrastukset, ystävien tapaaminen, mökkeily, lepo, opiskelu sekä välillä myös työkave-

reiden kanssa vietettävä aika. Seuraavassa sitaatissa työntekijä kuvaa kuinka aktiivinen vapaa-

aika auttaa pitämään ajatukset pois työasioista.  

 

 Et jos on aktiivinen vapaa-aika, ni sitä tulee niin paljon sitä omaa muuta elämää, ettei 

 niit töitä mieti. Et jos kotona vaan pyörittelis peukaloita, ni vois ajatus harhautua töi-

 hin ja se olis kamalaa. (naurua) 

 

Työntekijä korostaa mielekkään vapaa-ajan merkitystä työstä palautumisessa. Työstä palau-

tuminen lisää myös työn imun kokemuksia, sillä levännyt työntekijä on energisempi ja tar-

mokkaampi. Keskusteluissa vapaa-ajanviettotapoina korostuvat harrastukset ja fyysisen kun-

non merkitys työhyvinvointiin. Yksi työntekijä toikin esiin, että työhön saa uusia voimavaro-

ja, jos oma elämä on kunnossa ja jaksaa harrastaa jotakin liikunnallista. Toinen työntekijä yh-

tyi tähän kommenttiin kertomalla huomanneensa, että liikunnasta saatu energia välittyy myös 

työhön. Lisäksi hän totesi, että keväällä valon lisääntyminen tukee jaksamista ja antaa energi-

aa liikkua, jonka myötä myös yöunet paranevat. Mankan (2008, 16) mukaan terveys ja fyysi-

nen kunto ovat yksi tärkeimmistä tekijöistä hyvinvoinnin kannalta. Työntekijän huono fyysi-

nen kunto vaikuttaa älyllisiin toimintoihin ja lisää jaksamisongelmia. 

 

Työn joustavuuden ja itsenäisyyden myötä myös työstä palautumisen ja irrottautumisen mer-

kitys korostuu. Tämä edellyttää työntekijältä tietoisia työntekoa rajaavia ratkaisuja päivästä 

toiseen (Hakanen 2011, 98). Keskusteluissa tuli esiin, että työntekijät kokevat työnsä vaikut-

tavan ainakin osittain vapaa-aikaan ja työstä irrottautuminen on ajoittain haastavaa, vaikka 

työasioita ei tietoisesti vapaa-aikana pohtisikaan. Työntekijä kertoi, että mikäli hänellä on 

työssään meneillään jokin hankalampi asiakasasia se saattaa näyttäytyä myös vapaa-aikana 

esimerkiksi siten, että mieleen tulee jokin asia, joka pitää muistaa töissä tehdä. Toisessa fo-

kusryhmäkeskustelussa työntekijät puhuivat paljon myös, siitä miten unien näkeminen ja nii-

den merkitykset vaikuttavat oman hyvinvoinnin havainnoinnissa. Työntekijä kertoi, että ajoit-

tain hän näkee asiakkaista unia. Tähän toinen työntekijä totesi, että tämä on osoitus siitä, että 

työasiat ovat vahvasti alitajunnassa. Hän itse kertoo tällöin tarkastelevansa omaa jaksamistaan 

tarkemmin ja muun muassa lisäävänsä liikuntaa vapaa-aikana. Eräs työntekijä mainitsi myös, 
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että työasiat varmasti elävät ajatuksissa, vaikka niitä ei itse tiedostaisikaan. Hän myös totesi, 

että ajatusprosesseja ei pysty keskeyttämään, vaan ne ikään kuin virittävät työntekoon. Hän 

koki tällaiset ajatusprosessit ja pidemmän työmatkansa, työhön virittäytymisen ja siitä irrot-

tautumisen kannalta hyvänä asiana. 

 

 Kyl ne ajatukset on silleen hyvää virittäytymistä kun on työmatkaa se puol tuntia ni 

 rupee aamulla niit päivän tapahtumia ja tapaamisia miettimään ja alkaa jotenki käyn-

 nistämään itteensä ja samalla tavalla miettii sitä töistä irrottautumista kotimatkalla ja 

 olen kyl kokenu sen ihan mielekkääks. 

 

Sitaatista voidaan tulkita, että työntekijä kokee työmatkansa hyvänä virittäytymisenä päivän 

töihin ja vastaavasti kotimatkalla voi jälleen irrottautua työstä ja asennoitua vapaa-ajan viet-

toon. Keskusteluista voidaan päätellä, että työntekijät kokevat lastensuojelutyön tavanomaista 

raskaampana ja haastavampana, mutta osaavat myös suhtautua siihen siten että jaksavat työs-

sään. Useat työntekijät harrastavat liikuntaa ja tunnistavat omat voimavaransa sekä tarvittaes-

sa tekevät muutoksia omiin elintapoihinsa, jotta jaksaminen lisääntyisi. Mielekkään vapaa-

ajan ja työn tasapaino koetaan työhyvinvoinnin ja työn imun kokemisen kannalta tärkeiksi.  

 

Keskusteluissa työntekijä kertoi, että usein he pyrkivät myös huomaamaan, mikäli kollegassa 

alkaa näkyä stressin merkkejä. Tällöin he pyytävät työtoveria hidastamaan tahtia ja tarvittaes-

sa antavat apua työtehtävien hoitoon. Tällaisessa toiminnassa kiteytyy myös tiimin ja kollego-

jen tuki, joka koetaan ensiarvoisen tärkeänä työhyvinvoinnin kannalta. Keskusteluissa työnte-

kijät pohtivatkin paljon myös työn rajaamiseen liittyviä asioita ja kokevat sen erittäin tärkeäk-

si työhyvinvoinnin ja oman jaksamisen kannalta. Yksi työntekijöistä toi esiin, että hän kokee 

erityisesti ylityöt kuormittavina ja pidemmän päälle uuvuttavina. Toinen työntekijä yhtyi tä-

hän kommenttiin toteamalla, että juuri työn rajaamisen vaikeus varmasti lisää työntekijöiden 

vaihtuvuutta. Hän uskoo, että erityisesti nuoret työntekijät ovat uupuneet, koska työ on koettu 

hallitsemattomaksi eikä työtehtäviä ole osattu priorisoida. Tällä hetkellä suuri osa keskuste-

luihin osallistuneista työntekijöistä kuitenkin kokee pystyvänsä rajaamaan työntekoaan, vaik-

ka se on paikoitellen ollut haastavaa ja sitä on pitänyt varta vasten opetella. Seuraavassa sitaa-

tissa työntekijä kertoo omasta suhtautumisestaan työajan rajaamiseen. 

 

            Kyl se on ihan satunnaista, et aletaan ylittää sitä työaikaa, koska sil on sitte tuhoisat 

 seuraukset ja pitkäs juoksussa varsinkin. Melko helposti täl hetkellä pystyy rajaa-

 maan, et se on ihan hallinnassa, et ei ole yömyöhään täällä, et pystyy suunnittelemaan 

 ne aikataulut. 
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Työntekijä tuo esiin, että työajan venyttämisellä olisi varmasti huonot seuraukset työntekijälle 

itselleen. Mahdollisesti hän on tiedostanut tämän oman kokemuksen kautta, sitä hän ei kes-

kustelussa kertonut. Kuitenkin hän korostaa sitä, että työajan tulee pysyä hallinnassa, eikä 

työpäiviä aleta pidentämään. Keskusteluissa puhuttiin paljon myös työntekijän riittävästä pa-

lautumisesta työhyvinvoinnin ja työn imun ylläpitämiseksi. Työstä palautuminen tarkoittaa 

prosessia, jonka aikana työntekijän tila palautuu työpäivän aikaisesta stressistä ja rasituksista 

työpäivää edeltäneelle tasolle. Palautumisen merkitys korostuu erityisesti silloin kun työ on 

kuormittavaa. Jos työssään kokee jatkuvasti tarvetta palautua, palautumisaika tai tavat siihen 

ovat riittämättömiä. Palautumisen tarve on merkki pitkittyneestä väsymyksestä, joka voi pa-

himmillaan johtaa työuupumukseen. (Hakanen 2011, 98–99.) Eräs työntekijä kertoi, että jos-

kus hänellä on ollut aika, jolloin hän on ollut niin väsynyt, ettei viikonloppukaan ole mahdol-

listanut työstä palautumista, kuten hän seuraavassa sitaatissa kertoo. 

 

 …Ja on ollu aikoja, ettei se viikonloppu enää riitä siihen palautumiseen, mut nyt taas 

 ei ole pitkään aikaan ollu semmosta fiilistä, mut se oli tosi rankkaa, ku kuitenkin se on 

 sitä palkatonta aikaa ja se menee siihen työstä toipumiseen, et sä et jaksa tavata ihmi-

 siä tai mennä minnekään, et se lamauttaa myös siel kotona. 

 

Työntekijä kokee tämän ajan olleen varsin raskasta kun aikaa palautumiselle ei ole ollut tar-

peeksi. Tällainen rankka ja kiireinen ajanjakso varmasti uuvuttaa työntekijän, jolloin loma oli-

si todella tarpeellinen. Samalla työntekijä saattaa kokea syyllisyyttä siitä, ettei jaksa viettää 

aikaa perheensä tai ystäviensä kanssa siten kuin haluaisi. Työntekijä ei kuitenkaan kertonut 

enempää niistä keinoista, joita hän käytti selviytyäkseen tuosta ajasta. Tällä hetkellä hän kui-

tenkin kokee voivansa hyvin. 

 

Useat työntekijät toivat esiin, että he pyrkivät aktiivisesti auttamaan toisiaan työn rajaamises-

sa, mikäli näyttää siltä, että kollegan työpäivät venyvät liian pitkiksi. Tällöin rajaamista har-

rastetaan pääosin huumorin ja kannustamisen kautta. Yhdellä työntekijällä tämä työn rajaami-

sen harjoittelu on vielä kesken ja hän tunnustaa, että työpäivät saattavat venyä usein yli työ-

ajan. Toinen työntekijä kertoo, että usein he tiimin muiden työntekijöiden kanssa pyrkivät 

leikkimielisesti rajaamaan tämän työntekijän työntekoa ja patistavat häntä lähtemään kotiin 

työajan päätyttyä. Seuraavassa sitaatissa työntekijä kertoo työtoverinsa auttamisesta rajaa-

maan työaikaa. 
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 …Nii ja onhan täällä niitäkin, joita on sitte auttamalla autettu esimerkiks työn rajaa-

 misen portailla tai sovittu, et kuka heittää sen työntekijän minäkin iltana ulos, ettei se 

 täältä huomen aamulla herää. (naurua) 

 

Hyväntahtoinen kannustaminen koetaan mukavana ja se tiivistää työyhteisöä. Kaikki työnte-

kijät kokevat tällaisten huumorintäyteisten vihjeiden olevan toimivia ja usein niiden tarkoitus 

on ymmärretty. Tälle ylitöitä tekevälle työntekijälle on laadittu työhuoneensa oveen viisi-

askelmaiset ”työn rajaamisen portaat”. Hän voi saavuttaa seuraavan portaan, mikäli lähtee 

töistään kun työaika päättyy. Tämä koettiin työyhteisössä hauskana, mutta kuitenkin tehok-

kaana tapana rajata kollegan työntekoa ja auttaa häntä jaksamaan. Työntekijä saavutti tavoit-

teensa lähtemällä viitenä päivänä ajoissa töistä ja sai palkkioksi salmiakkirasian. 

 
Tutkimukseni mukaan optimistinen asenne välillä raskastakin työtä kohtaan koetaan voimava-

rana. Työntekijän psykologinen pääoma koostuu itseluottamuksesta, optimistisuudesta, elä-

mänhallinnasta, päättäväisyydestä sekä sinnikkyydestä ja positiivisesta asenteesta. Psykologi-

sen pääoman on todettu olevan yhteydessä työsuorituksiin ja tehokkuuteen sekä muun muassa 

työn imun kokemiseen. (Luthans ym. 2007, 3,11.) Mankan (2008) mukaan ihmisen kokema 

elämänhallinnan tunne tarkoittaa kykyä selviytyä haasteista, joita ympäristö sekä ihminen hä-

nelle asettavat. Hallinnan tunteeseen sisältyvät fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat, 

sekä uskomus siitä, että omaan elämäänsä voi vaikuttaa. Hallinnan tunteella on yhteys stressin 

kokemiseen, terveyteen, työn hallintaan, tyytyväisyyteen, sopeutumiseen, sosiaalisiin verkos-

toihin sekä sairauspoissaolojen määrään ja ajatuksiin varhaisesta eläköitymistä. (Mts. 16–17.) 

Kaikki keskusteluihin osallistuneet työntekijät kokevat oman elämänhallintansa työhyvin-

vointia lisäävänä tekijänä. He kokevat, että työ on niin kiinteä osa ihmisen elämää, että mikäli 

omassa henkilökohtaisessa elämässä tapahtuisi mullistavia asioita, ne varmasti näkyisivät jol-

lakin tavalla myös työssä. Tutkimuksessa työssäjaksamista tukeviksi tekijöiksi koetaan myös 

se, että osaa katsoa asioita eri näkökulmista, jakaa omaa osaamistaan ja pystyy antamaan ja 

vastaanottamaan kritiikkiä. Lisäksi koetaan, että ammatillisuus ja työnteon varmuus lisäänty-

vät työvuosien kertyessä. Ammatillisuuden myötä taas työn hallittavuuden tunne kasvaa, mikä 

taas lisää myös työn imun kokemista. 

 

Haastatteluissa tulikin esiin kuinka työn vaihtelevuus, haastavuus ja itsenäisyys tuottavat työn 

imua. Yksi työntekijöistä kertoi, että hänen työssään tulee lähes päivittäin eteen tilanteita, 

joissa ei voi toimia samoin kuin ennen ja pitää pohtia kullekin asiakkaalle paras vaihtoehto. 
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Tämä ylläpitää mielenkiintoa työtä kohtaan, kun muuttuvissa tilanteissa pystyy hyödyntämään 

omaa osaamistaan. Seuraavassa sitaatissa työntekijä kertoo omista onnistumisen sekä työn 

imun kokemuksistaan.    

 

 Kyl se on se työnhallinnan tunne, se voi olla joskus ihan hetkittäinenkin kun on saanu 

 asian hoidettua tai, et ku joku piste on taas saavutettu tai kun joku iso työ on tehty. 

 

Työntekijä saa työstään tyydytystä ja onnistumisen tunteen kun on saanut vietyä työtehtävän-

sä päätökseen. Voidaan tulkita, että hektisessä lastensuojelutyössä työnhallinnan tunne ei ole 

itsestään selvyys. Lastensuojelutyössä tarvitaan monenlaisia taitoja ja kehittävä työ mahdollis-

taakin työntekijän taitojen, kokemusten ja potentiaalin hyödyntämisen työssään (Hakanen 

2011, 52).  Kehittymisen myötä myös työntekijän työn hallinnan tunne kasvaa. Mahdollisuus 

kehittyä työssä lisää uskoa omaan pystyvyyteen ja sitä kautta työhyvinvointia ja työn imua 

(Hakanen 2011, 52). Työnhallinta on tärkeä tekijä, joka edesauttaa työn imun kokemista. Het-

kittäinenkin työnhallinnan tunne auttaa jaksamaan ja saa aikaan kokemuksen siitä, että työllä 

on ollut tavoite, joka on saavutettu. Erityisen tärkeänä keskusteluissa nousi esiin se, että työ ei 

ole epämääräistä ”massaa”, vaan se on kaikesta kiireestä huolimatta suunnitelmallista ja ta-

voitteellista. Tämä auttaa työntekijää saamaan työstään tyydytystä ja kokemaan työn imua. 

 

Usein sosiaalialan ammatteja kuulee kutsuttavan kutsumusammateiksi, joihin työntekijöillä 

on syttynyt palo jo melko nuorena. Kuitenkin auttamisammateissa työskentelevillä kuulee ny-

kyaikana olevan työssään vaikeaa. Juutin ja Salmen (2014) mukaan heillä on luontainen halu 

auttaa ja tehdä työnsä hyvin, mutta nykyinen prosessijohtoinen ja tulosta tavoitteleva työ ei 

aina anna siihen mahdollisuutta. Juuti ja Salmi korostavat, että tällöin työpäivät usein venyvät 

pidemmiksi ja työssä ehtii keskittymään vain siihen mikä on oleellista. Samalla joutuu luo-

pumaan työn kiinnostavista osa-alueista, joista työn mielekkyys juuri kumpuaa. (Mts. 77.) 

Mielestäni tämä on sosiaalialalla valitettavan yleistä, juuri kiireen ja pakkotahtisuuden tuok-

sinnassa työn mielekkyys saattaa kadota. Parhaimmillaan työn pitäisi olla harrasteluontoista ja 

työtä tehdään, koska se koetaan kiinnostavana ja antoisana. 
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6 POHDINTA 

 

Pro gradu tutkielmani tarkasteli voimavaratekijöitä, jotka tuottavat työn imua lastensuojelu-

työntekijöille. Tutkimusaiheen valintaan vaikutti vahvasti se, että työskentelen itse lastensuo-

jelun sosiaalityöntekijänä ja olen lyhyen lastensuojelu-urani aikana nähnyt, kuinka monet 

työntekijät valittavat ainaista kiirettä ja stressiä. Samalla olen tavannut monia pitkän uran las-

tensuojelun parissa tehneitä ammattilaisia ja pohtinut miten he ovat jaksaneet työssään jopa 

vuosikymmenestä toiseen. Oli selvää, että työssä on oltava joitakin sellaisia tekijöitä, jotka 

auttavat työntekijöitä jaksamaan. Näitä tekijöitä halusin tutkimuksessani tuoda esiin. Jo tut-

kimukseni alkuvaiheessa koin, että tämänkaltaiselle tutkimukselle oli selvästi tilausta työyh-

teisössäni. Tämä näkyi myös siinä, että useat työntekijät antoivat heti suostumuksensa tutki-

mukseen osallistumiseen. Ajatukseni aiheen tärkeydestä sai vahvistusta ja ymmärsin, kuinka 

tärkeää on kerätä tietoa lastensuojelutyöntekijöiltä. Usein lastensuojelua koskevat tutkimukset 

ovat keskittyneet vain asiakkaiden tilanteiden tarkasteluun. Työhyvinvoinnista keskustelemal-

la voidaan kehittää lastensuojelutyötä ja auttaa työntekijöiden jaksamista.  

 

Tutkimukseni alkumetreillä koin haasteena sen, että Suomessa ei juuri ole tutkittu lastensuoje-

lutyöntekijöiden työhyvinvointia. Työhyvinvoinnista kertovaan kirjallisuuteen tutustuessani, 

törmäsin työn imun käsitteeseen ja aloin perehtyä siihen tarkemmin. Hakasen (2005) mukaan 

työn imua pidetään positiivisen työhyvinvoinnin osoittajana ja sen on havaittu olevan myön-

teisessä yhteydessä työkykyyn, työtyytyväisyyteen, työhön sitoutuneisuuteen ja terveyteen 

(Mts. 229). Aluksi tuo käsite vaikutti suorastaan liian hyvältä ollakseen totta ja ajattelin, että 

lastensuojelutyössä tuskin koettaisiin työn imua. Tutkimuskysymykseni tarkentuessa aloin to-

sissani kiinnostua työn imun kokemisesta. Kansainvälisiä tutkimuksia aiheesta löytyi laajasta 

ja iloitsin siitä, että muutamissa tutkimuksissa oli tarkasteltu työn imun esiintymistä juuri so-

siaalityöntekijöiden keskuudessa. Positiivisen näkökulman käyttö työhyvinvointitutkimuksis-

sa onkin selvästi lisääntymässä.  

 

Pohdin paljon myös sitä olenko itse joskus kokenut työn imua. Kun ymmärsin mitä työn imul-

la tarkoitetaan, oli selvää, että olen itsekin sitä kokenut. Fokusryhmähaastatteluja suorittaes-

sani ymmärsin myös, että työntekijät saavat työn imua monista eri asioista. Jokin pieni ja vä-

häpätöiseltä tuntuva asia saattaakin olla työntekijälle merkityksellinen ja auttaa häntä jaksa-



63 

 

maan työssään. Työhyvinvoinnin käsite pitää sisällään työntekijän henkilökohtaisen elämän ja 

työelämän sekä näiden yhteensovittamisen. Nämä molemmat elämän osa-alueet vaikuttavat 

kokonaisvaltaisesti ihmisen hyvinvointiin ja jaksamiseen. (Rauramo 2005, 17.) Tutkimuksee-

ni osallistuneet työntekijät olivat iältään pääosin 35–45 -vuotiaita ja lähes kaikki heistä elävät 

kiireisiä ruuhkavuosia. Tällä on varmasti vaikutusta myös työn imun kokemiseen. Työntekijät 

kokivat olevansa ylityöllistettyjä ja muutama kertoi olevansa rasittunut liiallisesta työmääräs-

tä. Kuitenkin kaikki haastateltavat kertoivat kokevansa työn imua viikoittain. 

 

Tutkimustulosteni mukaan työn imua tuottavia tekijöitä ovat asiakkaat, työn tuunaaminen ja 

työyhteisön ilmapiiri, organisaation ja esimiehen tuki sekä työntekijän henkilökohtainen elä-

mä ja työn hallinta. Asiakassuhteet koetaan pääosin positiivisina ja työn imua tuottaa se, että 

työntekijällä on tarpeeksi aikaa keskittyä asiakkaan tilanteeseen. Forsman (2010) on tutkinut, 

mikä saa lastensuojelun työntekijän jaksamaan ja jatkamaan työssään. Forsmanin tutkimustu-

losten perusteella lastensuojelutyölle ominaista on se, että työ koetaan kuormittavana, mutta 

samalla tärkeänä ja motivoivana etenkin asiakkaiden vuoksi. (Mts. 158.) Tutkimuksessani 

sain samankaltaisia tuloksia. Työ todella koettiin haastavana ja henkisesti rankkana, mutta 

samalla se antaa työntekijöille voimia jaksaa. Haastatteluissa korostuikin onnistumisen koke-

mukset asiakkaiden kanssa, joka tuotti työn imua. Erityisesti työn imun välittyminen asiak-

kaille ja oman ammattitaidon hyödyntäminen koettiin palkitsevina lastensuojelutyössä.  

 

Työntekijät tekevät työtään ensisijaisesti asiakkaitaan varten, eivät niinkään palvellakseen or-

ganisaatiota tai palkan vuoksi. Tutkimukseni vahvistaakin näkemystä siitä, että lastensuojelu-

työssä jaksamiseen vaikuttaa ensisijaisesti asiakkaat itse sekä heiltä saatu palaute. Työnteki-

jöille on myös tärkeää kokea työnsä merkitykselliseksi ja samalla toteuttaa yhteiskunnallisesti 

laajempaa tehtävää. Kokemukseni mukaan lastensuojelutyössä palautteen kerääminen asiak-

kailta ei ole kovin yleistä ja asiakkaiden tilanteisiin liittyvien muutosten esiintuominen on 

vaikeaa. Asiakkaat tulisikin ottaa aktiivisemmin mukaan esimerkiksi työskentelyn suunnitte-

luun, jolloin palautteen kerääminen voisi olla osa työskentelyä.  

 

Aineiston pohjalta tärkeänä työn imua tuottavana tekijänä nähtiin myös työn tuunaamisen 

mahdollisuus sekä työyhteisön ilmapiiri. Työn tuunaaminen sisältää muun muassa työn itse-

näisyyden sekä joustavuuden. Työntekijät korostivatkin omia vaikutusmahdollisuuksia työs-

sään. Itsenäisyys tarkoittaa kokemusta siitä, että voi säädellä elämäänsä ja toimintaansa. Tämä 
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kokemus voi syntyä myös siitä, että on mahdollisuus päättää työssään tekemistään ratkaisuis-

ta. (Hakanen 2011, 31.) Koettiin, että vaikutusmahdollisuudet työssä auttavat jaksamaan myös 

vaikeampien vaiheiden läpi. Tutkimukseni tulokset ovatkin samansuuntaisia Bakkerin (2005) 

ja Hakasen (2007) tutkimusten tulosten kanssa. Teoriaosuudessa toin esiin, että psykologisia 

perustarpeitamme tyydyttävä työ, tuottaa meille hyvinvointia (Hakanen 2011, 38). Yhteenliit-

tymisen tarve kuuluu psykologisiin perustarpeisiin ja se tarkoittaa tarvetta läheisiin ihmissuh-

teisiin ja kuulumisesta ryhmään. Työssä tällaista yhteenkuuluvuutta kokevat työntekijät, jotka 

tuntevat kuuluvansa työyhteisöön ja voivat keskenään jakaa murheitaan ja onnistumisiaan. 

(Hakanen 2011, 31.) Tutkimustulosteni mukaan erityisesti työntekijöiden kokemukset tiimiy-

destä, työyhteisön huumorista ja ikään kuin samassa veneessä olemisesta, koettiin tuottavan 

työn imua. Koko organisaation tiimiytymiseen tulisikin panostaa, jotta työn imu lisääntyisi.  

 

Työn imua tuottavat myös organisaatio sekä esimiestoiminta. Haastatteluissa korostui erityi-

sesti lähiesimiehen merkitys työn imun kokemisen kannalta. Lisäksi organisaatioon ja esimie-

hen johtamistyyliin liittyvät tekijät näkyivät keskeisenä voimavarana ja työn imua tuottavana 

tekijänä. Myös avoin vuorovaikutus johdon ja työntekijöiden välillä nähtiin tärkeässä roolissa.  

Kanssani samansuuntaisia tutkimustuloksia on saanut myös Tham (2007) tutkiessaan sosiaali-

työntekijöiden jaksamista. Tham korostaa esimiesten tukea, jotta sosiaalityöntekijät voisivat 

sitoutua työpaikkaansa, eikä heille tulisi aikeita vaihtaa työpaikkaa. Thamin mukaan keskei-

nen syy työpaikan jättämisaikeisiin on huono henkilöstöjohtaminen, johon liittyy myös se ett-

eivät esimiehet ole kiinnostuneita työntekijöistään. Myös Barth ja kumppanit (2008) ovat to-

denneet, että johtaminen on kiinteästi yhteydessä koettuun työtyytyväisyyteen. Taitavakaan 

johtaminen ei auta, mikäli työntekijöillä on negatiivisia kokemuksia esimerkiksi organisaation 

muusta toimintakulttuurista. (Mts. 201–207.) Haastattelemieni työntekijöiden mukaan he ovat 

tyytyväisiä lähijohtamiseen, mutta kaipasivat enemmän vuoropuhelua lastensuojelun organi-

saation esimiehen kanssa sekä sitä, että tämä olisi tietoinen työntekijöiden työtilanteesta. 

Haastatteluissa ei kuitenkaan tullut esiin työntekijöiden työpaikanvaihtoaikeita, vaikka työ 

koetaankin raskaana. Myös de Langen ja kumppaneiden tutkimustulosten mukaan työn itse-

näisyys sekä esimiehen ja kollegoiden tarjoama tuki ennustivat työn imun kokemista (Mts. 

217–219). Samankaltaisia tutkimustuloksia sai myös Matela (2011), jonka mukaan työssä py-

symiseen ja työstä lähtemiseen vaikuttivat erityisesti koettu lähijohtaminen, työtyytyväisyys 

sekä organisaatiokulttuuri. (Mts, 3.) 
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Työntekijän henkilökohtainen elämä sekä työn hallinta tuottavat myös työn imua. Vapaa-ajan 

merkitys työn imun kokemisessa korostui, jotta työntekijät pystyivät palautumaan työn haas-

teista. Tutkimustulosteni mukaan lastensuojelutyö koetaan tavanomaista raskaampana, mutta 

mielekäs vapaa-aika auttaa jaksamaan ja synnyttää työn imua. Westbrook (2006) onkin to-

dennut, että sosiaalityön työalueista juuri lastensuojelua pidetään stressaavimpana (Mts, 40). 

Lastensuojelun työntekijät ovat osaltaan tottuneet suureen työmäärään ja pitävät sitä jopa 

normaalina ilmiönä työssään. Toki työntekijät kokivat työn imua hallitessaan työmääräänsä 

sekä onnistuessaan työssään. Tutkimuksessa selvisi, että työntekijöillä on kokemusta siitä kun 

työtä on niin paljon, ettei työaika enää riitä työntekoon ja työstä palautuminen on vaikeaa. 

Tällöin työn rajaaminen koetaan hankalana, kun toisaalta haluaisi antaa asiakkailleen heidän 

tarvitsemansa ajan, mutta asiakkaita on liikaa. Tässä kiteytyy työntekijän ammatti-identiteetti 

ja siihen liittyvä empaattinen puoli kun haluaisi pystyä tekemään työnsä mahdollisimman hy-

vin. Maunon ja kumppaneiden (2007) mukaan työn voimavaratekijöistä eniten työn imua 

tuottaa työn hallinnan tunne. Tutkimustulosteni mukaan työ hallintaa ei koettu kuitenkaan tär-

keimmäksi työn imua tuottavaksi voimavaratekijäksi. Tähän on varmasti syynä se, että lasten-

suojelutyössä työn hallinta ei ole aina itsestäänselvyys, vaan ajoittain tuo tunne on kovastikin 

kadoksissa. Työn hallinnan tunnetta tulisi lisätä organisaation taholta, siten että työntekijät 

pystyisivät paremmin vaikuttamaan työmääräänsä esimerkiksi työtä organisoimalla. 

 

Huumorin ja arkisen huomaavaisuuden merkitys työelämässä nousivat esiin tutkimustuloksis-

sani. Positiivisuutta voidaan työpaikoilla lisätä pienilläkin teoilla ja eleillä, jolloin nämä voi-

vat lähes huomaamatta lisätä työn imua. Työn imu voi myös siirtyä työntekijältä toiselle. Per-

honiemi ja Hakanen (2013) ovat tutkineet työn imun ja ystävällisyyden siirtymistä hammas-

lääkäri-hammashoitaja työpareilla. Heidän mukaansa työn imu voi siirtyä toiselle työntekijälle 

ystävällisen käyttäytymisen välittämänä. He toteavat, että tutkimustuloksia voidaan yleistää 

myös eri ammateissa toimiviin työpareihin. (Mts. 96–98.) Tutkimustulokseni ovat siis yhte-

neviä heidän tulostensa kanssa ja voidaan todeta, että työn imun siirtyminen on mahdollista 

myös lastensuojelutyössä. 

 

Tulevaisuudessa työntekijöiden työn imun vahvistamista tulisi pyrkiä lisäämään, sillä se te-

hostaa työn tekoa ja lisää työntekijöiden työhyvinvointia. Työn imua kokevat työntekijät ovat 

myös innokkaampia ja tarmokkaampia. Organisaatioiden tulisi panostaa tämänkaltaiseen 

työntekijöiden työhyvinvointiin. Erityisesti lastensuojelutyössä työn imuun investoiminen oli-
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si tärkeää, sillä sen myötä työntekijöitä voitaisiin myös sitouttaa työnantajaansa ja työnteki-

jöiden vaihtuvuus vähentyisi. Kuten tutkimustuloksistani on selvinnyt, työn imua voidaan li-

sätä työn voimavaroihin vaikuttamalla. Esimerkiksi työilmapiiriin ja johtamiseen panostami-

nen ovat keskeisiä tekijöitä työn imun tuottamisessa. Asiakaspalautteen avulla lastensuojelu-

työtä voidaan kehittää mielekkäämmäksi niin työntekijälle kuin asiakkaallekin. Tämä varmas-

ti vaikuttaisi myös työn imun kokemiseen. Organisaatioiden tulisikin tehdä selkeä suunnitel-

ma työn imun tavoitteellisesta lisäämisestä ja varata aikaa sen toteuttamiseen. Viimekädessä 

esimiesten vastuulla on suunnitelman toteuttaminen ja heidän tuleekin pystyä itse sitoutumaan 

siihen. Työhyvinvoinnin parantamiseen ja työn imun lisäämiseen tähtäävät prosessit ovat 

usein melko pitkiä, joten olisi hyvä ottaa tarkastelun kohteeksi yksi voimavara-alue kerral-

laan.  

 

Tutkimusten avulla on jo melko hyvin kartoitettu niitä tekijöitä, jotka työn imuun vaikuttavat. 

Tärkeää olisi kuitenkin tuoda julkiseen keskusteluun enemmän positiivisen psykologian nä-

kökulmia, sillä se on aiheena maailmanlaajuisesti ajankohtainen. Myös Suomessa työn imun 

esiintymistä tulisi tutkia laajalla aineistolla, jotta tutkimustulokset olisivat paremmin yleistet-

tävissä. Kiinnostavaa olisi tutkia esimerkiksi sitä, miten työvuodet tai sukupuoli vaikuttavat 

työn imun kokemisen. Erityisen mielenkiintoisia olisivat tietysti sosiaalialaa koskevat tutki-

mukset työn imusta. Tutkimuksessani olen korostanut työpsykologian positiivista puolta ja 

työn imuun vaikuttavia tekijöitä. Työn imua tuottavilla voimavaroilla on suojaava vaikutus 

työuupumusta vastaan, joten omien voimavarojen ja jaksamisen tunnistaminen auttaa työn 

epäkohtien huomioimisessa ja työhyvinvoinnin parantamisessa. Työympäristöt ovat nykyään 

lähes jatkuvassa myllerryksessä, joten työhyvinvointiin panostaminen on tärkeää jo sen vuok-

si, että työntekijät jaksavat jatkaa alati muuttuvassa työelämässä. 

 

Tutkimuksellani olen etsinyt vastauksia tutkimuskysymyksiini parhaalla mahdollisella tavalla 

ja samalla pyrkinyt esittelemään tutkimustulokset kattavasti. Tulee kuitenkin huomioida ai-

neiston laajuus, joten myöskään tutkimustuloksia ei voi kovin laajasti yleistää. Oman koke-

mukseni lastensuojelun sosiaalityöntekijän tehtävistä näen vahvuutena tutkimukseni kannalta, 

sillä esimerkiksi kollegaa haastatellessani puhuimme ”samaa kieltä”. Lisäksi kollegani tunsi-

vat olonsa mahdollisesti rennommaksi, koska tunsimme jo ennestään. Fokusryhmähaastatte-

luissa pyrin pitäytymään tiiviisti tutkijan roolissa enkä tuonut omia mielipiteitäni aiheesta 

esiin. Omaan ammattialaan liittyvän tutkimuksen tekeminen on ollut antoisa ja opettavainen 
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matka kohti työhyvinvointia ja työn imua. Olen oppinut itsestäni tutkijana paljon ja olen tyy-

tyväinen tutkimusprosessin kulkuun. En koe, että jokin asia olisi tullut tehdä toisin. Aihe oli 

kiinnostava tutkimuksen alusta loppuun asti ja edelleen pohdin työn imuun liittyviä tekijöitä 

sekä sen merkitystä työelämässä. Ennen kaikkea, olen pystynyt täyttämään omat ja esimieheni 

asettamat toiveet tutkimukselle ja saanut tutkimuksestani hyvää palautetta. Mielestäni tästä on 

hyvä jatkaa kohti seuraavia tutkimuksia. 
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LIITE 1 

 

Teemahaastattelurunko 

 

Mitä ajattelette työhyvinvoinnistanne ja koetteko mielestänne työn imua?  

- Mitkä asiat tuottavat teille iloa nykyisessä työssänne? 

- Minkälainen on hyvinvoiva työntekijä? 

- Milloin voitte hyvin työssänne? 

 

Miten työn imu teissä näkyy? Mitkä tekijät tukevat ja lisäävät jaksamistanne työssä? 

- Mikä merkitys asiakkailla on työhyvinvoinnille? 

- Mikä merkitys esimiehellä ja organisaatiolla on työhyvinvoinnille? 

- Millainen on organisaationne ilmapiiri, leijuuko ilmassa esimerkiksi 

             huhuja tai epävarmuuksia? 

- Miten organisaationne joustavat työkäytännöt vaikuttavat työn imun kokemiseen ja jaksami-

seenne? (liukuma, etäpäivät) 

- Mikä merkitys työtovereilla ja tiimillänne on työhyvinvoinnille? 

- Mitkä tekijät näette suurimmiksi työuupumuksen aiheuttajiksi omassa organisaatiossanne? 

- Miten muutostilanteet vaikuttavat työhyvinvointiin – jos mitenkään? (esim. uudet työnteki-

jät) 

- Mikä merkitys koulutus- ja kehittymismahdollisuuksilla on työhyvinvoinnin ja työn imun 

kannalta? 

- Mikä merkitys työn itsenäisyydellä on työhyvinvoinnin ja työn imun kannalta? 

- Millä tavalla työhyvinvoinnista ja jaksamisesta pidetään huolta työpaikallanne ja omalla 

kohdallasi? 

- Miten työyhteisö sekä yhdessä tekeminen vaikuttaa työhyvinvointiin ja työn imun kokemi-

seen? 
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Mitä sellaisia asioita työpaikallanne olisi tarpeen kehittää, jotka lisäisivät työhyvinvointia ja 

työn imun esiintymistä? 

- Pyrittekö aktiivisesti kehittämään työhyvinvointia? 

 

 

 


